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Te midde van ingrypende veranderinge in die Suid-Afrikaanse onderwysstelsel, 
word verwag dat opvoeders hul taak op 'n gemotiveerde wyse moet uitvoer om die 
jeug voor te berei vir die toekoms. 
Hierdie kwalitatiewe navorsing het ten doel die ondersoek na faktore waardeur 
opvoedermotivering bei"nvloed word en die rol van skoolbestuurders (skoolhoofde 
en hul bestuurspanne) in die motivering van opvoeders. 
Deur 'n omvattende literatuurstudie is die begrip motivering duideliker belig en is 
die verskynsel van motivering ondersoek aan die hand van verskillende 
motiveringsteoriee. 
'n Empiriese ondersoek, deur middel van semi-gestruktureerde onderhoudvoering 
met opvoeders en skoolbestuurders in die Oos-Kaap, is uitgevoer om te bepaal 
watter faktore opvoedermotivering befnvloed. 
Daar is bevind dat opvoedermotivering deur 'n groot verskeidenheid faktore 
bei"nvloed word en dat skoolbestuurders 'n belangrike rol te speel het in die 
motivering van opvoeders. Op grond van die bevindinge van die empiriese 
ondersoek is aanbevelings gemaak wat kan lei tot beter opvoedermotivering. 
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SUMMARY 
In the midst of drastic educational change in South Africa, it is expected that 
educators must fulfil their duties in a motivated manner and to thoroughly prepare 
our youth for the future. 
This qualitative research sought to explore the factors contributing to the 
motivation of educators and to determine what role school managers (principals 
and their management teams) play in the motivation of educators. 
By means of an extensive literature search, the term motivation was iluminated and 
the phenomenon of motivation was explored through different motivational 
theories .. 
An empirical inquiry through semi-structured interviews with educators and school 
managers were conducted in the Eastern Cape to determine the factors contributing 
to the motivation of educators .. 
The findings in this research showed that educators are motivated or demotivated 
by a variety of factors. It also showed that school managers have an important role 
to play in the motivation of educators. 
Key terms: 
Motivation; intrinsic motivation; extrinsic motivation; educators; school managers; 
job satisfaction; primary schools; qualitative research; semi-structured interviews. 
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Die gehalte van 'n land se onderwysstelsel het 'n groot invloed op alle fasette 
van die samelewing en om hierdie rede is <lit belangrik dat hoe prioriteit 
verleen moet word aan onderwys van hoogstaande gehalte. Chapman (1994:3) 
som die effek van onderwys op die ekonomie en ander sektore in 'n land soos 
volg op: 
"Low educational quality has serious negative effects on the 
continued development of other sectors of the economy. 
Improvements in health, agriculture and commerce all depend 
on an educated workforce. This has led to renewed commitment 
in many countries to upgrade the quality and efficiency of 
education." 
Om gehalte onderwys te verseker, is 'n hoogsgemotiveerde, entoesiastiese en 
effektiewe opvoederskorps noodsaaklik omdat die gehalte van onderwys, 
sowel as die moontlikheid vir suksesvolle vernuwing, deur opvoeders bepaal 
word. Lehman ( 1989:76) beskou opvoeders as die belangrikste faktor vir 
skoolverbetering en om hierdie rede is positiewe gesindhede onder opvoeders 
van die grootste belang (Bame, 1991: 1 ). 
Opvoeders beoefen egter ook een van die moeilikste beroepe in die huidige 
samelewing en <lit kan die handhawing van positiewe gesindhede by selfs die 
mees toegewyde en ervare opvoeders bemoeilik. Opvoeders word die uiters 
moeilike en verantwoordelike taak opgele om die jeug voor te berei vir die 
toekoms te midde van verskeie struikelblokke. Dit maak van onderwys een van 
die stressvolste beroepe in die hedendaagse samelewing. Canter (1994: 1) lys 'n 
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aantal probleme waarmee opvoeders daagliks te doen bet en wat 'n invloed op 
hul professionele ingesteldheid kan he: 
• Studente wat ongemotiveerd skool toe gaan. 
• Ongemotiveerde studente wat onderrigprogramme ontwrig. 
• Studente wat met gevaarlike wapens by skole opdaag. 
• Studente met gedragsafwykings 
• Ouers wat openlik vyandig staan teenoor opvoeders se goedbedoelde 
pogings met hul kinders. 
• Onsimpatieke skoolhoofde. 
• Gebrek aan boeke, fondse en fisiese fasiliteite by skole. 
• Ouers wat onverskillig staan teenoor hul kinders se opvoeding en onderrig. 
lndien opvoeders benewens hul primere pligte met soveel werkverwante 
probleme te kampe bet, is dit onafwendbaar dat negatiewe gevoelens jeens die 
beroep een of ander tyd by hulle sal ontstaan. Hierdie negatiewe gevoelens kan 
aanleiding gee tot gedrag wat Duke (1984:15) by opvoeders in die Verenigde 
State van Amerika bespeur het en soos volg beskryf: 
"Look into teachers eyes. All too often the eyes convey 
weariness, frustration and stress - the mask of the quietly 
desperate. With jobs that are not good enough to justify 
enthusiasm and not quite bad enough to merit total surrender, 
thousands of teachers live from day to day, hoping only to get 
through another seven hours without major incidents. Listen to 
teachers talk. Rarely are heard comments about improving 
education. Teachers lounges and lunchrooms are filled with talk 
of early retirement, how students have changed for the worse ... 
Many arrive as late as possible and leave as early as they can. 
Principals often joke about teachers whose cars are out of their 
parking lot before the afternoon school bus." 
Indien bogenoemde gewaarwording van Duke tekenend is van opvoeders se 
ingesteldheid teenoor hul beroep, bestaan die gevaar dat dit die gehalte van 
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onderrig nadelig kan bernvloed. Sergiovanni ( 1984:193) skryf die hoof oorsaak 
vir hierdie negatiewe gesindhede toe aan gebrekkige motivering wanneer hy 
stateer: 
"Teaching bores large numbers of teachers and their students. 
The zip and excitement are gone. Large numbers of poorly 
motivated youngsters are indications that the school is not 
performing adequately. Teacher motivation or the lack of it may 
be the prime trouble spot." 
Indien bogenoemde uitspraak van Sergiovanni as geldig aanvaar kan word, 
behoort die verbetering van opvoedermotivering as basiese vertrekpunt te <lien 
om die gehalte van onderwys te verbeter. Gemotiveerde opvoeders is 'n 
voorvereiste vir die suksesvolle funksionering van skole omdat gemotiveerde 
personeel beter onderrig sal lewer, beter in staat is tot prestasie, meer sal kan 
bydra tot die motivering van studente en die uitbouing van die kind se 
opvoeding, en terselfdertyd ook bydra tot die verhoging van die skool se 
effektiwiteit (Botha, 1991: 17; Czubaj, 1996:378; Esterhuizen, 1989:7). Heller, 
Clay en Perkins (199 3: 7 4) stateer voorts <lat: 
"As education moves into a new era of reorganization... the 
retention of experienced, motivated teachers has become more 
important than ever." 
Gegewe die belangrikheid van opvoedermotivering v1r die suksesvolle 
funksionering van skole, ontstaan die vraag: Wie moet verantwoordelikheid 
neem vir die motivering van opvoeders? Bedassi (1994 :33,36) identifiseer 
opvoedermotivering as een baie belangrike bestuurstaak van skoolhoof de. 
Daarom benodig suksesvolle skole leiers wat in staat is om personeel te 
motiveer om nuwe innoverende onderrigmetodes te ondersoek en toe te pas en 
om professioneel te ontwikkel (Bedassi, 1994:33,36; Lehman, 1989:76). 
Gemotiveerde opvoeders behoort dus 'n hoe prioriteit vir skoolbestuurders te 
wees en daarom behoort skoolbestuurders ook meesters te wees in die 
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belangrike bestuurstaak van motivering (Sergiovanni, 1984: 19; Swart, 
1990:190). Peters (1984:15) som die belangrike rol van skoolbestuurders in die 
motivering van opvoeders soos volg op: 
"The principal who is keenly aware of the human need for 
motivation will reap the roses many times. Motivated teachers 
will motivate others associated with the operation of the school 
- students in particular. It is wise for the educational 
administrator to accept and play the part of teacher motivator -
people motivator." 
1.2 DIE VERANDERENDE SUID-AFRIKAANSE ONDERWYS= 
STE LS EL 
Die voorafgaande uitsprake is veral van toepassing op die Suid-Afrikaanse 
onderwysstelsel wat tans ingrypende veranderinge ondergaan. Sedert die 
demokratisering van Suid-Afrika in 1994, is die onderwysstelsel ook deur 
verskeie veranderinge geraak. Na 1994 is die verskillende "eiesake" 
onderwysdepartemente vir Blankes, Kleurlinge, Indiers en Swartes omskep in 
een onderwysdepartement. Dit, op sigself, was 'n baie belangrike verandering 
omdat die verskillende departemente voor 1994 hoofsaaklik onafhanklik van 
mekaar gefunksioneer het en elke departement sy eie riglyne aan skole wat 
daaronder resorteer het, voorgeskryf het. Die totstandkoming van een nasionale 
onderwysdepartement sou noodwendig beteken dat daar aanpassings gemaak 
sou moes word sodat alle skole in Suid-Afrika volgens een nasionale riglyn 
bedryf kon word (Govender, 1997:112). Opvoeders word onder andere deur 
die volgende veranderinge gekonfronteer: 
• die integrasie van skole ten opsigte van verskillende taal en kultuurgroepe; 
• die rasionalisering van die onderwysstelsel ten opsigte van 
personeelvermindering en die herontplooiing van opvoeders; 
• die instelling van 'n nuwe uitkomsgebaseerde onderwysbenadering; en 
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• die instelling van 'n verlengde skooldag vir opvoeders. 
Opvoeders staan te midde van hierdie veranderinge en hulle is juis die persone 
wat die meeste daardeur geraak word omdat dit eerstens hul 
werkomstandighede beinvloed en tweedens omdat hulle die verandering in 
skole moet implementeer. Die sukses waarmee hierdie veranderinge 
geimplementeer sal word, hang grootliks af van opvoeders se ingesteldheid 
teenoor hierdie veranderinge: 
" ... such changes hold promise and can be important, but in the 
end it is the teacher who is going to make the most difference ... 
if education... improves, it will be, more than anything else, 
because of the part teachers play ... " (Maeroff, 1988: 1 ). 
Omdat verandering ook groot aanpassings van opvoeders verg, kan dit lei tot 
spanning en onsekerheid en dit kan weer 'n negatiewe uitwerking op die 
gemotiveerdheid van opvoeders he en daarom is Ota ( 1997: 14) van mening dat 
opvoeders in ag geneem moet word wanneer oor enige veranderinge besin 
word: 
"The teacher is one of the critical agents of change and any 
strategy for transformation must take this into account... the 
focus of transformation should be at classroom level - the point 
of the delivery of the education service... whatever reform 
activities are planned, they should be justified in terms of their 
potential impact at classroom level." 
Volgens Pretorius (1994:79) kan veranderinge in die onderwysstelsel lei tot 
weerstand daarteen indien die veranderinge nie op die regte wyse hanteer word 
nie. Volgens Pretorius (1994:79) kan weerstand teen verandering manifesteer 
wanneer: 
• die veranderinge nie as sinvol beleef word nie; 
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• individue voel <lat hulle self geen beheer oor die proses het nie en dat die 
verandering van buite en/of van "ho" op hulle afgedwing word; 
• daar 'n gebrek aan inligting oor die hoe, waarom en wanneer van die 
verandering bestaan; en 
• 'n individu en/of groep se veiligheid, pensioene of salarisse bedreig word 
en die moontlikheid van afdanking en/of weinig kanse tot geen kanse tot 
bevordering toeneem. 
Everard en Morris ( 1996:217) skryf onder andere die volgende oor die invloed 
wat veranderinge op opvoeders kan he: 
'The individuals involved will start with different feelings about 
the desirabilty of change, some seeing it as a threat or a source 
of insecurity and of concern about personal exposure and 
possible weakness." 
Dit is dus uiters noodsaaklik <lat onderwysowerhede en veral skoolbestuurders 
( skoolhoofde en hul bestuurspanne) opnuut hul strategiee ten opsigte van 
opvoedermotivering in die veranderende onderwysstelsel moet evalueer ten 
einde te verseker <lat onderwyspersoneel steeds op 'n entoesiastiese, 
hoogsgemotiveerde en effektiewe wyse hul belangrike onderrig- en 
opvoedingstaak sal aanpak. Om hierdie rede is die uitspraak van Gannon 
(1977:225) ten opsigte van die belangrikheid van motivering vir die 
suksesvolle funksionering van skole steeds baie waardevol: 
" management act1v1t1es such as planning, orgamsmg and 
decision making are dormant cocoons until the leader triggers 
the power of motivation in people and guides them toward their 
. goals." 
1.3 PROBLEEMFORMULERING 
In die lig van die voorafgaande blyk die volgende drie aspekte duidelik: 
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• Veranderinge in die onderwysstelsel het 'n invloed op die ingesteldheid en 
motivering van opvoeders. 
• Gemotiveerde opvoeders is een baie belangrike voorvereiste vir onderwys 
van hoogstaande gehalte. 
• Skoolbestuurders behoort verantwoordelikheid te neem vir die motivering 
van opvoeders. 
Oral in die praktyk is dit egter duidelik dat sommige mense meer gemotiveerd 
as ander is. Sommige werknemers sal byvoorbeeld harder werk as ander, of 
werknemers met gemiddelde vermoens sal hulself bo werknemers met 
uitstaande vermoens onderskei (McLoud, 1989:48). Frase en Coumont 
( 1995 :6) is van mening dat min administratiewe aangeleenthede so belangrik is 
soos die motivering van opvoeders, maar opvoedermotivering word volgens 
hulle oor die algemeen nie goed hanteer nie. 
Doeltreffende motiveringstrategiee is dus 'n onontbeerlike komponent van die 
bestuursfunksies van skoolbestuurders. Voordat skoolbestuurders egter 
enigsins strategiee kan beplan en implementeer om opvoeders optimaal te 
motiveer, moet hulle ( skoolbestuurders) eers deeglik kennis neem van en besin 
oor die faktore wat opvoeders motiveer of demotiveer. 
In die lig van die voorafgaande paragrawe is die volgende navorsingsprobleem 
vir hierdie studie geformuleer: 
• Hoe kan opvoeders in die Oos-Kaap effektief gemotiveer word? 
Die volgende subprobleme spruit uit bogenoemde navorsingsprobleem: 
• Wat is motivering? 
• Watter faktore speel 'n rol by die motivering van opvoeders? 
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• Watter rol speel skoolbestuurders in die motivering van opvoeders? 
1.4 DOEL VAN DIE STUDIE 
Die doel van hierdie studie is vierledig, naamlik om 
• die wyse waarop opvoeders effektief in die Oos-Kaap gemotiveer kan 
word, te beskryf; 
• die term "motivering" te omskryf; 
• faktore wat "n rol speel by die motivering van opvoeders te identifiseer; en 
• die rol wat skoolbestuurders speel in die motivering van opvoeders te 
ondersoek. 
1.5 AFBAKENING VAN DIE STUDIETERREIN 
Die ideaal sou wees <lat hierdie studie alle skole in die Oos-Kaap sou insluit 
Vanwee die reuse omvang van s6 'n navorsingsprojek, is die studie beperk tot 
primere skole in die Westelike Streek van die Oos-Kaap (Govender, 1997:10). 
Opvoeders van twee primere skole (vergelyk 3.3.2) en skoolbestuurders van 
vier primere skole (vergelyk 3.3.3 ), wat verteenwoordigend is van die 
gemiddelde primere skole in die Oos-Kaap is geselekteer ten opsigte van: 
• opvoedertal; 
• leerdertal; 
• sosio-ekonomiese omstandighede van die leerders; 
• beskikbare fisiese fasiliteite en leermiddels by skole; en 
• die affektering van skole deur die veranderinge in die onderwysstelsel 
(vergelyk 1.2) 
Die fokus in hierdie studie val dus in hoofsaak op die motivering van primere 
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skool opvoeders en die rol wat skoolbestuurders van primere skole in die 
motivering van opvoeders speel. 
1.6 NA VORSINGSMETODE 
Ten einde bogenoemde navorsingsdoelstellings te bereik, berus hierdie studie 
op die volgende navorsingsmetodes: 
1.6.1 Teoretiese fundering vir die studie 
Literatuurlyste oor die onderwerp van motivering is deur middel van 'n 
omvattende rekenaarsoektog saamgestel om toepaslike bronne (primer en 
sekonder) op nasionale sowel as intemasionale vlak te lokaliseer. Die doel van 
hierdie literatuurstudie is daarop gemik om 'n deeglike teoretiese begronding 
vir hierdie studie te verskaf 
1.6.2 Empiriese ondersoek 
'n Empiriese ondersoek is uitgevoer onder geselekteerde primere skool 
opvoeders in die Westelike Streek van die Oos-Kaap. 
• Semi-gestruktureerde onderhoudvoering met opvoeders is as data 
insamelingsmetode gebruik om te bepaal deur watter faktore opvoeders 
gemotiveer of gedemotiveer word (vergelyk 3.3.2). 
• Semi-gestruktureerde onderhoudvoering met skoolbestuurders 1s ook 
gebruik om te bepaal watter rol hulle speel in die motivering van opvoeders 
(vergelyk 3.3.3). 




Die volgende sleutelterme word deurlopend in hierdie studie gebruik en, tensy 
anders vermeld, moet die volgende betekenis daarin gelees word: 
1.7.1 Beroepsbevrediging 
Opvoeders het sekere verwagtinge ten opsigte van hul beroep. Die mate 
waartoe hierdie verwagtinge in hul beroep vervul word, sal bepaal watter mate 
van beroepsbevrediging opvoeders uit hul beroep put. Evans (1997:833) 
verwys na beroepsbevrediging as: 
" a state of mind determined by the extent to which the 
individual perceives her/his job-related needs to being met." 
In hierdie studie verwys beroepsbevrediging na die algehele bevrediging van 
opvoeders waar persoonlike evaluering van verskeie aspekte of komponente in 
die onderwysstelsel aanleiding gee tot behoeftevervulling wat 'n gevoel van 
genoegdoening en tevredenheid tot gevolg het (Steyn, 1992:312 ). 
1.7.2 Motivering 
Die begrip motivering het sy oorsprong in die Latynse woord, moveo of 
movere wat beteken "om in beweging te bring" (Steers & Porter, 1979:5). Om 
persone te motiveer, beteken dus om hulle in beweging te bring of tot aksie aan 
te spoor om 'n bepaalde handeling uit te voer. Vir die doel van hierdie studie 
word motivering soos volg omskryf: 
Motivering is die dryfkrag of beweegrede waardeur mense geaktiveer word om 
op 'n vrywillige, entoesiastiese en doelgerigte wyse op te tree om 'n bepaalde 
handeling uit te voer. Die entoesiastiese en doelgerigte handeling of gedrag 
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word volgehou vir so lank as wat dit nodig is om 'n bepaalde taak suksesvol te 
volvoer. 
1.7.3 Ekstrinsieke motivering 
Ekstrinsieke motivering vind plaas wanneer die dryfkrag vir 'n persoon se 
handeling in faktore buite die werk gelee is. In hierdie geval verskaf die 
uitvoering van die taak nie self die motivering nie, maar eerder eksteme 
faktore, byvoorbeeld vergoeding (Bennett, 1994: 104 ). 
1.7.4 Intrinsieke motivering 
Intrinsieke motivering manifesteer wanneer die dryfkrag agter 'n persoon se 
optrede in die uitvoering van 'n bepaalde taak self gelee is. Die taak verskaf 
dus die motivering (Bennett, 1994: 104 ). 
1.7.5 Opvoeder 
Die term opvoeder verwys in hierdie studie na 'n behoorlik opgeleide opvoeder 
wat amptelik in <liens van die onderwysdepartement staan en wie se primere 
taak dit is om onderrig in primere skole te verskaf 
1.7.6 Skoolbestuurder 
Skoolbestuurder verwys in hierdie studie na die lede van die seniorbestuurspan 
van 'n primere skool (skoolhoof, adjunkhoof en departementshoof) aan wie die 
professionele bestuur van die skool regtens opgedra is en wat as amptelike 
skakel <lien tussen die onderwysdepartement en die skool. 
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1.7.7 Primere skole 
Primere skole verwys na openbare skole waar leerders onderrig ontvang vanaf 
graad een tot graad sewe. 
1.8 VOORUITSKOUING 
In die volgende hoofstukke word die volgende aspekte ten opsigte van 
opvoedermotivering onder die loep geneem: 
Hoofstuk 2: 'n Beskouing oor motiveringsteoriee 
Hoofstuk 3: Navorsingsmetodologie 
Hoofstuk 4: Bevindinge van die empiriese ondersoek 
Hoofstuk 5: Opsomming, gevolgtrekkings en aanbevelings 
1.9 OPSOMMING 
In Hoofstuk 1 is 'n inleidende orientering ten opsigte van hierdie 
navorsingstudie aangebied. Daar is gefokus op die doel van die studie, 'n kort 
oorsig is gegee van die navorsingsmetode wat in hierdie studie aangewend 
word en 'n uiteensetting is gegee van die belangrikste terme wat in hierdie 
studie gebruik word. Laastens is 'n uiteensetting van die studie gegee in terme 
van die verskillende hoofstukke. 
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HOOFSTUK 2 
'N BESKOUING OOR MOTIVERINGSTEORIEE 
2.1 INLEIDING 
"Work is one of the most absorbing things men can think and 
talk about. It fills the greater part of the waking day. For the 
fortunate it is a source of great satisfaction; for many others it is 
the cause of a grief' (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959:3) 
Die grootste deel van 'n mens se lewe word aan werk gewy. Die mees 
elementere rede waarom mense werk, is om in hul basiese behoeftes te 
voorsien, naamlik 'n behoefte aan voedsel, klere, beskerming en huisvesting 
(Bennett, 1994:97). Uit bogenoemde uitspraak van Herzberg et al. blyk dit 
egter asof alle mense nie hul werk op dieselfde wyse ervaar nie. Die verskil in 
mense se belewing van hul werk kan aan verskeie faktore toegeskryf word. 
Een van hierdie faktore is motivering. Bess (1997: 19) is van mening dat 
wanneer mense in dieselfde situasie met dieselfde agtergrond se gedrag verskil, 
dit natuurlik is om hierdie verskil in gedrag toe te skryf aan motivering. 
2.2 MOTIVERING 
In Hinrichs (1974:37) se standpunt <lat " ... everyone recognizes motivation as 
the glue that holds an organization together; it is the stuff of progress ... " gee hy 
'n belangrike aanduiding van die belangrikheid van motivering vir die 
suksesvolle voortbestaan van enige organisasie. 
Sonder motivering sou daar geen sprake van doelgerigte en georganiseerde 
gedrag by die individu wees nie - nie in die werk of elders nie (Owens, 
1987:82). In die lig hiervan is dit belangrik om die verskynsel van motivering 
beter te belig. 
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Everard en Morris (1996:20) verskaf ·n eenvoudige definisie wanneer hulle 
motivering definieer as " ... getting results from people ... " en " ... getting the 
best out of people ... " Sodanige definisie is egter vaag en dring nie tot die 
kemvraag deur nie. Volgens Jones (1955:6) behels motivering die aktivering, 
handhawing, rigtinggewing en opskorting van gedrag. Om motivering beter te 
begryp, is dit nodig om drie kemvrae te beantwoord. 
Die eerste vraag is: "Waardeur word menslike gedrag geaktiveer?" Dit blyk uit 
die literatuur asof daar grotendeels eenstemmigheid bestaan dat menslike 
gedrag geaktiveer word deur die basiese behoeftes van die mens. Himichs 
( 1974:177) verwys na motivering as mense se reaksies op onbevredigde 
behoeftes. Robbins ( 1980:294) verklaar dat onbevredigde behoeftes innerlike 
spanning by die individu veroorsaak en dat hierdie spanning dryfkragte 
stimuleer wat die individu noop tot gemotiveerde optrede om die spanning te 
verlig. 
Die basiese behoeftes van mense is nou verweef met hul motivering waardeur 
hulle dinge doen en daarom le die motiewe en dryfvere agter hulle doen en late 
opgesluit in hul behoeftes (Botha, 1991: 11 ). Menslike gedrag word dus deur 
innerlike behoeftes geaktiveer omdat mense hoofsaaklik werk om hul 
behoeftes te bevredig (Owens, 1987:92). Die aktivering van menslike gedrag 
hang ook af van die sterkte van hul motiewe. Hoe sterker die behoeftes van 
mense is, hoe sterker sal hulle tot optrede geaktiveer word om hul behoeftes te 
bevredig (Hersey & Blanchard, 1996:27; Robbins, 1980:294). 
Die tweede vraag wat beantwoord moet word, is: '"Waardeur word die 
geaktiveerde gedrag gerig?" Menslike gedrag is altyd doelgeorienteerd en sal 
gevolglik gerig wees op die verwesenliking van 'n bepaalde doel (Hersey & 
Blanchard, 1996:27, Botha, 1991:10). Aile menslike gedrag word doelgerig 
uitgevoer: mense eet omdat hulle honger is, ontspan omdat hulle moeg is en 
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werk om in bepaalde behoeftes te voorsien. Menslike optrede word dus altyd 
gerig deur die doel om bepaalde behoeftes te bevredig. 
Laastens moet aandag gegee word aan die vraag: "Waardeur kan gemotiveerde 
gedrag gehandhaaf word?" Alie mense bereik nie altyd hulle doelwitte nie, 
bevredig nie altyd hulle behoeftes nie en verwesenlik nie altyd hul ideale nie -
hoofsaaklik omdat die gedrag of optrede wat uiteindelik moes lei tot die 
begeerde uitkomste nie volgehou of gehandhaaf is nie. 
Motiewe is geneig om in sterkte af te neem indien dit bevredig word of indien 
'n struikelblok vir die bevrediging daarvan ondervind word. Bevredigde 
behoeftes of behoeftes waarvan die bevrediging herhaaldelik gestrem word, sal 
normaalweg nie 'n individu motiveer tot verdere optrede nie (Hersey & 
Blanchard, 1996:28). Gemotiveerde gedrag sal dus volgehou word vir so lank 
as wat 'n behoefte nog nie bevredig is nie. Daar sal 'n afname in gemotiveerde 
gedrag intree sodra 'n bepaalde behoefte redelik bevredig is en sodra 'n 
bepaalde doel bereik is. 
Afhangende van die sterkte van 'n bepaalde behoefte kan individue 
altematiewe metodes aanwend om bepaalde behoeftes te bevredig sou hul 
eerste pogings ter bevrediging van 'n bepaalde behoefte onsuksesvol blyk te 
wees (Hinrichs, 1974:51). In figuur 2.1 word aangedui hoe gedrag aangepas 
kan word indien struikelblokke ondervind word om 'n bepaalde behoefte te 
bevredig. 
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FIGUUR 2.1 Aangepaste gedrag in die geval van struikelblokke ten 
opsigte van die bevrediging van 'n bepaalde behoefte 







Motivering vir bevrediging 
van volgende behoefte 
Wanneer 'n struikelblok ondervind word ten opsigte van die bevrediging van 
'n bepaalde behoefte, kan die volgende positiewe gedragspatrone manifesteer 
(Hinrichs, 1974:51): 
'n Persoon kan 
• ekstra hard werk om die struikelblok te oorkom. 
• ander metodes evalueer om die behoefte te probeer bevredig. 
• <lit oorweeg om ander doelwitte na te streef om sy/haar behoeftes te 
bevredig. 
Dit is belangrik om daarop te let <lat gemotiveerde gedrag in elk van 
bogenoemde gevalle volgehou word. Voortdurende struikelblokke ten opsigte 
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van die bevrediging van behoeftes kan egter ook aanleiding gee tot die 
volgende negatiewe gedrag wat aanleiding gee tot demotivering (Hinrichs, 
1974:51): 
• Die individu kan alle pogings om 'n bepaalde behoefte te bevredig opskort. 
• Die persoon kan aggressief en vyandig word teenoor hom/haarself of 
teenoor die objek wat die bevrediging van 'n bepaalde behoefte verhinder. 
• Die persoon mag ander negatiewe reaksies toon wat kan grens aan 
neurotiese gedrag. 
'n Verskeidenheid faktore kan aanleiding gee tot die aktivering, handhawing of 
opskorting van gemotiveerde gedrag. Die faktore kan wissel van 
persoonlikheidsfaktore, omstandigheidsfaktore, omgewingsfaktore tot werk= 
verwante faktore. Sommige van hierdie faktore gee aanleiding tot intrinsieke 
motivering, terwyl ander weer aanleiding gee tot ekstrinsieke motivering. 
2.2.1 Intrinsieke motivering 
Die term intrinsiek is afgelei van die Latynse woord intrinsicus wat onder 
andere "na binne" en "innerlik" beteken (Van Rensburg & Landman, 1988:94). 
Die term intrinsiek toon ook 'n sterk ooreenkoms met die woord "intern" wat 
volgens die Nasionale woordeboek se Afrikaanse woordverklaring onder 
andere "inwendig" of "binne" beteken (De Villiers, Smith & Gouws, 
1987:224). 
Volgens Mol (1993:85) is persone intrinsiek gemotiveerd wanneer hulle die 
uitvoering van 'n bepaalde taak as genotvol en vervullend ervaar. Chapman 
(1993:303) en Mol (1993:85) dui ook aan dat werkverrigting op die hoogste 
vlak slegs bereik kan word wanneer werknemers 'n bepaalde taak uitvoer ter 
wille van die genot wat uit die taak self voortspruit. Raju en Srivastava 
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(1994:11) bet na aanleiding.van hul navorsing bevind dat die mees toegewyde 
opvoeders intrinsiek gemotiveerd is om goeie werk te lewer. Sederberg en 
Clarke ( 1990:7) bevestig ook dat intrinsieke motivering te doen bet met 'n 
innerlike gevoel van bevrediging wanneer hulle die volgende bevinding maak: 
"Psychic or intrinsic rewards were found to be primary to 
teachers, and the classroom was the major arena for receipt of 
these rewards." 
Sederberg en Clarke se navorsing word verder ondersteun deur die navorsing 
van Frase en Coumont (1995:7) wat in hul navorsing bevind bet dat: 
" ... a highly significant number of respondents stated that they 
found satisfaction and powerful rewards m intrinsic 
motivators ... " 
Faktore wat kan lei tot intrinsieke motivering sluit prestasie, erkenning en 
verantwoordelikheid in (Latham, 1998:82; Sederberg & Clarke, 1990:7; Street, 
1993:29; Swart & Calitz, 1991:96; Thierry, 1992:699). Notz (1975:884) sowel 
as Gray en Stark (1988:105) wys daarop dat werknemers 'n groot mate van 
beheer oor intrinsieke motiveringsfaktore bet en dat die faktore 'n integrale 
deel vorm van die werkaktiwiteit. Intrinsieke motiveerders is dus die interne 
beloning wat 'n persoon ervaar wanneer 'n bepaalde taak verrig word en daar 
bestaan dus 'n direkte verband tussen die uitvoering van die taak en beloning 
(Newstrom & Davis, 1993:130). Benkhoff (1996:748) stateer voorts dat: 
"Intrinsic motivation can develope where jobs are designed to 
provide variation and a challenge, which employees will be able 
to met if they are also given the necessary amount of training". 
Intrinsieke motivering impliseer dus die innerlike gevoel van bevrediging wat 
geput word uit die athandeling of voltooiing van take wat 'n redelike mate van 
vaardigheid vereis en wat 'n uitdaging vir werknemers inhou, ongeag die 
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eksterne vergoeding wat daarmee gepaardgaan. 
"When a person carries out a task because he enjoys doing it, he 
is being motivated" (Mol, 1993:84). 
Intrinsieke belonings toon volgens Swart en Calitz (1991:96) die grootste 
geneigdheid om 'n individu se houding betreffende werktevredenheid te 
stabiliseer en 'n positiewe houding loop paralel met verhoogde prestasie. 
Alhoewel intrinsieke faktore die grootste potensiaal het vir verbeterde 
werkverrigting, word opvoeders nie slegs deur intrinsieke faktore gemotiveer 
nie (Lehman, 1989:76). 
2.2.2 Ekstrinsieke motivering 
Die term "ekstrinsiek" toon 'n sterk ooreenkoms met die woord "ekstem" wat 
volgens die Nasionale woordeboek se Afrikaanse woordverklaring "uiterlik" of 
"uitwendig" beteken (De Villiers et al. , 1987: 128). 
In teenstelling met intrinsieke motivering word 'n persoon ekstrinsiek 
gemotiveer deur faktore wat "buite" die werk gelee is en nie direk verband hou 
met die uitvoering van 'n bepaalde taak nie (Mol, 1993:84,85). In die geval van 
ekstrinsieke motivering werk faktore van buite die werk op die individu in wat 
horn aanspoor tot gemotiveerde werkverrigting (Swart & Calitz, 1991:96). 
Newstrom en Davis (1993:130) voer aan dat ekstrinsieke motiveerders 
eksteme belonings is, dat dit nie direk verband hou met die uitvoering van 'n 
bepaalde taak nie en dat dit ook nie direkte bevrediging verskaf op die tydstip 
wanneer die werk verrig word nie. 
Mol ( 1993 :85) argumenteer dat werknemers wat op eksterne faktore reageer 
nie gemotiveer word nie, maar eerder beweeg word: 
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"When a person carries out a task for the sake of the 
renumeration (i.e for what he can get out of it), he is being 
moved" (Mol, 1993:84). 
Frase en Coumont (1995:6) wys daarop dat motiveringsprogramme wat op 
ekstrinsieke belonings soos geldelike belonings konsentreer, selfuitputtende 
beloningstelsels is en dat dit nie lei tot beter motivering en groter suksesse in 
die klaskamers nie. 
Voorbeelde van ekstrinsieke motiveringsfaktore is vergoeding, werksekuriteit 
en werkomstandighede (Everard & Morris, 1996:24,25; Latham, 1998:82; 
Sederberg & Clark, 1990:7; Swart & Calitz, 1991:96; Thierry, 1992:699). 
Faktore wat ekstrinsieke motivering verskaf is onafhanklik van die taak self 
omdat die werknemer geen direkte beheer daaroor bet nie (Notz, 1975:884; 
Gray & Stark, 1988: 105). In die geval van ekstrinsieke motivering word 'n 
persoon dus nie gemotiveer deur die taak self nie, maar deur eksteme 
vergoeding wat vir die werk ontvang word (Steers & Porter, 1979:250). 
Dit blyk uit voorafgaande paragrawe dat motivering sekere kem elemente 
bevat wat soos volg in 'n basiese motiveringsmodel saamgevat kan word: 
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Figuur 2.2 'n Basiese motiveringsmodel (Aangepas uit Hoy & Miskel, 
1987: 176) 
TOEST AND VAN 
ONEWEWIGTIGHEID 
(Behoeftes, begeertes, 






met die oog op 
,{). 
UITKOMSTE, 












opsigte van voortgesette of 
aangepaste gedrag 
In figuur 2.2 geld die aannames dat: 
• behoeftes, begeertes en verwagtings lei tot ·n toestand van 
onewewigtigheid by die individu; 
• die toestand van onewewigtigheid die individu tot aksie aanspoor om die 
ewewig te herstel deur die bevrediging van behoeftes; 
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• individue verwag dat hul handelinge sal lei tot bepaalde belonings, 
uitkomste of aansporings, wat voldoende sal wees om hul behoeftes te 
bevredig; 
• individue evalueer of hulle behoeftes deur die uitkomste/belonings 
bevredig is; en 
• gedragsmodifikasie voorkom wanneer individue altematiewe metodes 
evalueer om 'n onbevredigde behoefte te bevredig of, in die geval van 'n 
bevredigde behoefte, hul aandag vestig op die bevrediging van 'n volgende 
behoefte. 
Dat motivering die belangstelling van vele navorsers geprikkel het, blyk 
duidelik uit die verskillende motiveringsteoriee. Alhoewel verskillende 
motiveringsteoriee op verskillende aspekte van motivering fokus, dra elkeen 
van hierdie teoriee tog op 'n besondere wyse by om die kompleksiteit van 
motivering beter te belig. Hierdie teoriee kan met groot vrug gebruik word, 
veral om oor motiveringstrategiee te besin wat sal lei tot groter effektiwiteit in 
die werkomgewing. 
2.3 MOTIVERINGSTEORIEE 
Motiveringsteoriee word in twee kategoriee verdeel, naamlik inhoudsteoriee en 
prosesteoriee (Bennett, 1994:97; Bums & Barnabe, 1994:171). Inhoudsteoriee 
fokus hoofsaaklik op faktore waardeur mense gemotiveer word, terwyl 
prosesteoriee fokus op die gedragswyse van mense - waarom mense m 
bepaalde situasies op bepaalde wyses optree (Bennett, 1994:97; Bums & 
Barnabe, 1994:171; Hoy & Miskel, 1987:177,178). Voorbeelde van 
inhoudsteoriee is die behoeftehierargie teorie van Abraham Maslow en die 
tweefaktor teorie van Frederick Herzberg. Voorbeelde van prosesteoriee is die 
gelykheidsteorie van John Adams en die verwagtingsteorie van Victor Vroom 
(Bennett, 1994:98). 
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Om reg te laat geskied aan opvoedermotivering, is dit vir skoolbestuurders 
noodsaaklik om kennis te dra van beide tipe motiveringsteoriee. Grondige 
kennis van inhoudsteoriee kan skoolbestuurders in staat stel om op hoogte te 
kom van die faktore waardeur opvoeders gemotiveer word en deur middel van 
hierdie kennis kan opvoeders se werk sodanig verryk en aangepas word dat dit 
hulle sal motiveer tot verhoogde en meer effektiewe werkverrigting. Deur 
kennis van prosesteoriee kan skoolbestuurders die gedragswyses van 
opvoeders in bepaalde situasies verstaan en dit bied die moontlikheid vir 
gedragsmodifikasie wat kan lei tot verhoogde gemotiveerde optrede by 
opvoeders. Dit is dus belangrik dat persone in bestuursposisies kennis moet dra 
van die veelheid motiveringsteoriee om hulle beter toe te rus vir die belangrike 
bestuurstaak van motivering (Swart, 1990: 190). 
Alie mense het egter nie dieselfde motiewe en behoeftes nie en sal gevolglik 
nie deur dieselfde faktore gemotiveer word nie (Mol, 1993 :91 ). Menslike 
motivering is dus baie kompleks en dit word weerspieel deur die 
verskeidenheid motiveringsteoriee. Daar bestaan gevolglik geen enkele motief 
of teorie wat kan bepaal hoe alle werkers teenoor hul werk sal reageer nie. 
Elkeen van die bestaande teoriee kan in kombinasie met mekaar egter "n 
belangrike bydrae lewer om die motivering van werknemers beter te verstaan 
en om doeltreffende strategiee te ontwikkel om die motivering van werknemers 
te verbeter (Mol, 1993:99). Die verskillende motiveringsteoriee moet dus nie in 
isolasie nie, maar eerder aanvullend naas mekaar gebruik word om 
motiveringstrategiee te ontwikkel. 
Die belangrike rol van motiveringsteoriee in die suksesvolle bestuur van skole 
word deur Lehman (1989:76) sowel as Swart en Calitz (1991:88) bevestig 
wanneer hulle aanvoer dat skoolbestuurders ten minste kennis moet dra van en 
in staat moet wees om die basiese motiveringsteoriee effektief aan te wend 
indien hulle hul doelstellings wil bereik. Blau en Scott ( soos aangehaal deur 
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Hoy & Miskel, 1987: 175) bevestig ook die waarde van motiveringsteoriee 
wanneer hulle verklaar dat: 
"Administrators who are acknowledgeable about why people 
behave as they do, will have an advantage in meeting the 
challenges of the next decade. A solid understanding of 
motivation is valuable for explaining causes of behaviour in 
schools, predicting effects of administrative actions, and 
directing behaviour to achieve school goals." 
In die volgende afdelings val die fokus op bestaande motiveringsteoriee en 
word die waarde daarvan vir opvoederrnotivering ondersoek. 
2.4 INHOUDSTEORIEE 
Volgens Bums en Barnabe ( 1994: 171) is die inhoudsteoriee van motivering 
hoofsaaklik beskrywend van aard en is die basiese uitgangspunt van hierdie 
teoriee dat alle mense deur 'n gemeenskaplike stel faktore gemotiveer word. 
Mitchell (1982:80) is van mening dat die teoriee wat fokus op die behoeftes 
van mense besig is om hul populariteit te verloor en dat dit, soos hy dit stel " ... 
almost disappeared in the literature." Die teoriee verskaf egter belangrike 
insigte en is steeds baie bruikbaar in enige studie oor motivering. 
2.4.1 Die behoeftehierargie teorie van Abraham Maslow 
Maslow (1987:7) baseer sy teorie op die volgende aannames van menslike 
gedrag: 
• Daar bestaan altyd iets waama die mens heimlik streef - iets wat hy graag 
wil besit of 'n ideaal wat hy graag wil verwesenlik. 
• Mense het dus behoeftes wat hulle graag wil bevredig. 
• 'n Behoefte wat reeds bevredig is, verloor grootliks sy motiveringskrag. 
• Die behoeftes kan in vyf groepe verdeel word en hierargies in volgorde van 
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prioriteite gerangskik word soos in figuur 2.3 aangetoon word. 
Figuur 2.3 Voorstelling van Maslow se behoeftehierargie teorie (Aangepas 
uit Botha, 1991:12) 
Selfverwesenlikingsbehoeftes 
( Optimale benutting van vermoe 
en potensiaal) 
Behoefte aan agting en 
waardering 









(Voedsel, kleding, water, 
huisvesting) 
• Benewens die vyf kategoriee van behoeftes, klassifiseer Maslow (1987:57-
59) ook laer-orde behoeftes en hoer-orde behoeftes. Die laer-orde behoeftes 
sluit in fisiologiese behoeftes, sekuriteitsbehoeftes en sosiale behoeftes. Die 
hoer-orde behoeftes sluit in die behoefte aan waardering en respek en die 
selfaktualiseringsbehoeftes. Die bevrediging van die laer-orde behoeftes is 
'n voorvereiste vir die bevrediging van hoer-orde behoeftes. 
Volgens Maslow se teorie speel die mate waarin 'n persoon se behoeftes 
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bevredig word, 'n belangrike rol in die motivering van daardie persoon. Die 
bevrediging van een behoefte sal 'n persoon aanspoor, aktiveer of motiveer om 
'n volgende behoefte te bevredig (Everard & Morris, 1996:21 ). 
Die behoeftes soos deur Maslow geklassifiseer, word vervolgens op die 
werklewe van opvoeders van toepassing gemaak. 
2.4.1.1 Onderskeie behoeftes in Maslow se behoeftehierargie 
(a) Fisiologiese behoeftes 
Vol gens Maslow ( 1987: 15) is die fisiologiese behoeftes die mees basiese 
behoeftes van die mens. Dit sluit in behoeftes aan kos, water, beskerming en 
rus. Indien die mens se fisiologiese behoeftes nie tot 'n redelike mate bevredig 
is nie, sal die bevrediging van hierdie behoeftes die mens se eerste prioriteit 
wees. Maslow ( 1987: 17) stel <lit soos volg ten opsigte van 'n mens wie se 
behoefte aan voedsel nie tot 'n redelike mate bevredig is nie: 
"He or she dreams food, remembers food, thinks about food, 
emotes only food, perceives only food and want only food." 
Vir opvoeders is hul fisiologiese behoeftes veral aan die begin van hul 
loopbane belangrik omdat hulle op daardie stadium streef na maksimum 
selfstandigheid ten opsigte van voorsiening van hul eie behoeftes aan klere, 
huisvesting en voedsel. Inkomste uit hul werk word gewoonlik aangewend om 
in hierdie behoeftes van mense te voorsien (Bennett, 1994: 100). Geen 
opvoeder se ideate strek egter net so ver as om in hul fisiologiese behoeftes te 
voorsien nie. Indien opvoeders se fisiologiese behoeftes tot 'n redelike mate 
bevredig is, sal ander behoeftes op die voorgrond tree wat hulle sal motiveer. 
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(b) Veiligheidsbehoeftes 
Vol gens Maslow (1987: 18) verwys die veiligheidsbehoeftes onder andere na 
die mens se behoefte aan 'n veilige omgewing, stabiliteit, beskerming en 
sekuriteit en tree hierdie behoeftes op die voorgrond wanneer die fisiologiese 
behoeftes tot 'n redelike mate bevredig is. Maslow (1987:19) voer ook aan <lat 
die mens se veiligheidsbehoeftes veral sterk na vore tree in gevalle waar wet en 
orde asook die gesag van die gemeenskap bedreig word. In so 'n geval sal die 
bevrediging van die veiligheidsbehoeftes allesoorheersend wees vir mense; 
mits die fisiologiese behoeftes bevredig is. 
Werksekuriteit beteken vir opvoeders onder andere permanente aanstelling in 
die onderwys, deelname aan 'n pensioenfonds en versekeringsfonds om 
voorsiening te maak vir enige gebeurlikheid, byvoorbeeld as hulle ongeskik 
sou raak vir werk (Bennett, 1994: 100; De Jager, 1984: 119). Vir opvoeders met 
tydelike aanstellings sal permanente aanstelling in die onderwys van groter 
waarde wees as bevordering; alhoewel bevordering reeds as sluimerende ideaal 
teenwoordig kan wees. Eers wanneer hierdie sekuriteitsbehoeftes van 
opvoeders redelik bevredig is, sal die volgende vlak van behoeftes op die 
voorgrond tree. 
Die behoefte aan sekuriteit sal dus 'n motiveringsfaktor by opvoeders wees, 
slegs terwyl daardie behoeftes nog nie tot 'n redelike mate bevredig is nie, 
omdat 'n veilige persoon nie langer bedreig sal voel nie (Maslow, 1987: 18). 
Die nie-bevrediging van veiligheidsbehoeftes van werknemers sal egter 'n 
negatiewe uitwerking op hul motivering en werkverrigting he en daarom kan 
die sekuriteitsaspek van effektiewe organisasies nie verwaarloos word nie 
(Hersey & Blanchard, 1996:85). 
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( c) Sosiale behoeftes 
Volgens Maslow (1987:20) tree die mens se sosiale behoeftes na vore wanneer 
die fisiologiese en veiligheidsbehoeftes tot 'n redelike behoefte bevredig is. 
Die sosiale behoeftes hou volgens Maslow (1987:20) verband met die mens se 
behoefte aan liefde, vriendskap, aanvaarding en ondersteuning. Maslow 
( 1987:20) laat horn soos volg uit oor die sosiale behoeftes van die mens: 
"When they are unsatisfied, a person will feel keenly the 
absence of friends, mate or children. Such a person will hunger 
for relations with people in general - for a place in the group or 
family - and will strive with great intensity to achieve this goal." 
Hierdie sosiale behoeftes bestaan vir opvoeders in gesinsverband, m hul 
vriendekring asook in hul werklewe (Everard & Morris, 1996:22). In die 
werkomgewing verkeer opvoeders saam met kollegas, leerders en ouers. 
Opvoeders sal dus ook 'n behoefte ervaar om deur leerders, ouers en kollegas 
aanvaar te word, spesiale vriendskappe met hulle op te bou en te handhaaf en 
om deel te voel van die groep met wie hulle saamwerk (Bennett, 1994: 100). 
Indien hierdie behoefte aan aanvaarding, liefde en vriendskap me m die 
werkomgewing van opvoeders bevredig word nie, kan dit lei tot die 
vereensaming van opvoeders in hul werkomgewing en dit kan negatiewe 
gevoelens jeens die beroep by die opvoeders laat ontstaan wat 'n negatiewe 
invloed op hul motivering kan he. 
( d) Behoefte aan agting en waardering 
Die behoefte aan agting en waardering tree volgens Maslow (1987:21) sterk op 
die voorgrond na die redelike bevrediging van die fisiologiese behoeftes, 
veiligheidsbehoeftes en sosiale behoeftes. Maslow ( 1987:21) dui voorts aan dat 
alle mense 'n behoefte bet aan 'n stabiele, ferrn gebaseerde hoe evaluering van 
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hulself 
Hierdie behoeftes sluit die behoefte in om ander persone te bei"nvloed, 
erkenning van prestasie, status, respek van ander en selfrespek. In die 
werklewe van opvoeders beteken dit dat daar by hulle die behoefte bestaan om 
leerders ten goede te bei"nvloed deur hul onderrig. Hulle wil ook graag kollegas 
bei"nvloed deur onder andere hulp ten opsigte van onderrigmetodes te verleen 
(Hoy & Miskel, 1987:180). Opvoeders het dus 'n behoefte om van waarde te 
wees vir ander persone in hul werkomgewing. Dit sal aan opvoeders 'n 
verhoogde gevoel van eiewaarde en selfrespek verskaf. Opvoeders sal hierdeur 
gemotiveer word om die gedrag, wat gelei het tot die erkenning, vol te hou en 
selfs te verbeter. 
Die behoefte aan status hou gewoonlik verband met die betiteling van 'n 
betrokke pos en byvoordele wat daarmee gepaardgaan (Bennett, 1994: 100-
101 ). Die voordele wat aan 'n bepaalde pos verbonde is, byvoorbeeld 
senioriteit ten opsigte van posisie en vergoeding, wek by die bekleer van 
sodanige pos 'n gevoel van status en mag. 
Alie mense strewe na een of ander vorm van status en mag en daarom sal daar 
ook by opvoeders so 'n behoefte ontstaan (Everard & Morris, 1996:22). Die 
behoefte aan status sal daartoe aanleiding gee dat 'n persoon gemotiveer word 
om gedrag te openbaar wat sal lei tot bevordering tot 'n posisie waar hy/sy 
oor 'n bepaalde mate van status en mag sal besit. 
Indien opvoeders se behoefte aan erkenning nie bevredig word nie, kan dit ook 
hul selfrespek nadelig beinvloed. Dit kan by hulle 'n gevoel van 
waardeloosheid vir die onderwysberoep laat ontstaan en lei tot demotivering en 
verlaagde insette. 
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Maslow ( 1987:21) som die belangrikheid van die behoeftes aan agting en 
waardering soos volg op: 
"Satisfaction of the self-esteem need leads to a feeling of self-
confidence, worth, strength, capability and adequacy, of being 
useful and necessary in the world. But thwarting of these needs 
produce feelings of inferiority, of weakness, and of 
helplessness." 
( e) Behoefte aan selfverwesenliking 
Selfaktualiseringsbehoeftes kan omskryf word as die behoefte van individue 
om hul voile potensiaal te verwesenlik (Maslow, 1987:22). Om hierdie rede le 
die behoefte aan selfverwesenliking aan die toppunt van Maslow se 
behoeftehierargie teorie. Die rede daarvoor is dat elke individu se uiteindelike 
strewe selfverwesenliking behoort te wees. Maslow (1987:22) dui ook aan dat 
hierdie selfaktualiseringsbehoeftes van persoon tot persoon verskil. Sommige 
mense se selfaktualiseringsbehoefte kan byvoorbeeld wees om 'n goeie ouer te 
wees, te1wyl ander persone weer daama streef om die hoogste sport in hul 
beroep te bereik. 
Die behoefte aan selfverwesenliking sluit in kreatiwiteit, die uitdrukking van 
individuele talente en vermoens en die verwesenliking en die gebruik van die 
volle potensiaal (Botha, 1991: 12 ). 
Opvoeders se behoefte aan selfverwesenliking hou sterk verband met hul 
professionele behoeftes wat weer nou verweef is aan hul motivering 
(McClelland & Varma, 1996:13). Wanneer opvoeders tot die beroep toetree het 
hulle sekere idees van wat hulle in hul beroep wil bereik. Alhoewel die 
behoefte aan selfverwesenliking die uiteindelike strewe is, is dit nie 'n behoefte 
wat eensklaps ontstaan of op 'n sekere stadium na vore tree nie. Die behoefte 
aan selfverwesenliking strek vanaf die begin van 'n opvoeder se loopbaan tot 
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aan die einde daarvan. Die bevrediging van fisiologiese behoeftes, 
veiligheidsbehoeftes, sosiale behoeftes en die behoefte aan agting en 
waardering vorm deel van die individu se behoefte aan selfverwesenliking. 
Vir opvoeders is die behoefte aan selfverwesenliking die grootste langtermyn 
motiveringsfaktor omdat dit slegs bereik kan word deur die bevrediging van 
ander behoeftes. Bennett (1994:101) sowel as Hoy en Miskel (1987:180) is van 
mening dat die selfverwesenlikingsbehoefte opvoeders motiveer om die beste 
mense te word wat hulle kan wees, of soos Gellerman ( 1963:290) dit stel: 
"The ultimate motivation is to make the self-concept real." 
2.4.1.2 Kritiek teen Maslow se teorie 
Die volgende algemene kritiek word teen Maslow se teorie uitgespreek: 
• Wahba en Bridwell (1976:233) is van mening dat Maslow se teorie deur 
baie min navorsingsbevindinge ondersteun word en dat daar nie duidelike 
bewyse bestaan vir Maslow se voorstelle dat die belangrikheid van laer-
orde behoeftes afneem soos die hoer-orde behoeftes bevredig word nie. 
• Sekere behoeftes mag ook by sommige persone afwesig wees. Dit mag ook 
wees dat behoeftes wat vir een persoon belangrik is, dalk van geen waarde 
is vir 'n volgende persoon nie (Bennett, 1994: 10 l ). 
• Indien al die behoeftes soos deur Maslow geklassifiseer teenwoordig is, sal 
die behoeftes nie noodwendig in die volgorde soos deur Maslow aangedui 
word, na vore kom nie. Die behoeftes kan ook gelyktydig teenwoordig 
wees (Bennett, 1994: 101 ). 
• Maslow se weinig oor die oorsprong van behoeftes. Baie basiese behoeftes 
is aangeleerde response met tradisionele eerder as fisiologiese oorsprong 
(Bennett, 1994:101~ Wahba & Bridwell, 1976:24). 
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• Die teorie dui aan dat die individu slegs sal streef na die bevrediging van 
hoer-orde behoeftes nadat die laer-orde behoeftes bevredig is. Baie mense 
is egter terdee bewus van hoer-orde behoeftes alhoewel hul basiese 
behoeftes nog nie bevredig is nie (Bennett, 1994: 10 I). 
• Maslow se behoeftehierargie teorie word as 'n "leunstoelteorie" beskryf 
weens die gebrek aan wetenskaplike geloofwaardigheid en die feit dat dit 
nie van empiriese data afgelei is nie (Arkes & Garske, 1982:134; Owens, 
1987: 100; Robbins, 1980:26). 
• Robbins (1980:296) argumenteer dat die hierargiese struktuur waarvolgens 
Maslow die behoeftes klassifiseer, weinig ondersteuning geniet. 
• Vol gens Beck ( 1983 :3 81) is dit moeilik om Maslow se teorie te toets en het 
hierdie teorie ook weinig empiriese ondersteuning ontvang. 
• Groves, Kahalas en Erickson ( 1989:66) voer aan dat Maslow se teorie 
bruikbaar is wanneer oorsake vir motivering intuitief is, maar wanneer 
oorsake vir motivering meer kompleks en minder opvallend is, is die 
behoefte kategoriee soos Maslow <lit aandui, moeilik definieerbaar. 
• Volgens Arkes en Garske (1982:134) hou Maslow se teorie ook 'n 
navorsingsprobleem in ten opsigte van die verfyning en meting van basiese 
behoeftes. 
• Wicker, Brown, Wiehe, Hagen en Reed (1993:118) laat hulle soos volg uit 
oor Maslow se teorie: 
"While Maslow' s theory has been one of the most well known 
of motivation theories, ifs influence appears to have 
substantially declined. Conceptual critisisms of the theory have 
probably contributed to this decline, but empirical data have 
also been important: studies designed to test aspects of the 
theory have failed to support it." 
2.4.1.3 Die waarde van Maslow se teorie vir opvoedermotivering 
Ten spyte van bogenoemde kritiek, is Maslow se teorie egter ook van groot 
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waarde vir opvoedermotivering omdat dit onder andere: 
• skoolbestuurders daarvan bewus maak dat opvoeders verskillende vlakke 
van behoeftes het en dat alle opvoeders nie op dieselfde stadium deur 
dieselfde behoeftes gemotiveer sal word nie (Kreis & Milstein, 1985:77). 
• aantoon dat die bevrediging van behoeftes 'n invloed het op opvoeders se 
motivering (Kreis & Milstein, 1985:77). 
• aan skooJbestuurders die belangrikheid uitspel <lat hulle op hoogte moet 
wees van individuele opvoeders se behoeftes en strewes ten opsigte van hul 
professionele en persoonlike ontwikkeling (Kreis & Milstein, 1985:77). 
• skoolbestuurders in staat stel om sover as moontlik omstandighede te skep 
waarin opvoeders se behoeftes in hul werksituasie bevredig kan word 
(Kreis & Milstein, 1985 :77). 
Indien skoolbestuurders dus 'n daadwerklike poging aanwend om 'n behoefte 
bepaling op grond van Maslow se teorie onder die personeel te doen, sal <lit 
hulle nie net help om hul personeel beter te verstaan nie, maar <lit sal ook help 
om motiveringstrategiee te beplan en in werking te stel om individuele 
opvoeders beter te motiveer (De Witt, 1985:22). 
Maslow se behoeftehierargie teorie hou dus groot waarde in vu 
opvoedermotivering omdat <lit die teoretiese grondslag verskaf waarvolgens 
skoolbestuurders sover as moontlik werkomstandighede kan verseker wat kan 
lei tot die bevrediging van opvoeders se individuele behoeftes (Kreis & 
Milstein 1985:77; Sergiovanni, 1984 :200). 
2.4.2 Die bestaan-verhouding-groei teorie van Alderfer 
Alderfer ( 1972 :2) het die behoeftehierargie teorie van Maslow aangepas en <lit 
afgeskaal tot drie vlakke van behoeftes wat by mense bestaan, naamlik 
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bestaansbehoeftes, verhoudingsbehoeftes en groeibehoeftes (vergelyk figuur 
2.4). 
Volgens Alderfer (1972:2) is hierdie teorie 'n alternatief vir die teorie van 
Maslow. Alderfer (1972:7) stel dit egter duidelik dat hierdie teorie nie daarop 
gemik is om te verduidelik hoe mense leer, keuses maak of in hul werk vertoon 
nie. Die teorie fokus eerder op die subjektiewe toestande van begeertes en 
bevrediging. 










2.4.2.1 Onderskeie behoeftes in Alderfer se bestaan-verhouding-groei 
teorie 
(a) Bestaansbehoeftes 
Die bestaansbehoeftes sluit al die verskeie vorme van materiele en fisiologiese 
behoeftes in (Alderfer, 1972:9). Werknemers se eerste prioriteit is die 
bevrediging van hul behoeftes om te oorleef en hy (Alderfer) kombineer die 
fisiologiese en veiligheidsbehoeftes wat Maslow afsonderlik klassifiseer. 
Vergoeding, werkstoestande, werksekuriteit en byvoordele word by hierdie 
34 
bestaansbehoeftes ingesluit (Alderfer, 1972:9). 
Volgens Alderfer (1972:102) is die bestaansbehoeftes baie belangrik omdat 'n 
gebrek aan bevrediging van hierdie behoeftes 'n bedreiging kan inhou vir die 
materiele voortbestaan van 'n organisme. 
(b) Verhoudingsbehoeftes 
Alderfer ( 1972: 113) is van mening dat mense verhoudinge met ander nodig bet 
om ten volle mens te wees. Mense bet dus 'n hunkering om in verhouding met 
hul medemens te tree ten einde sin aan hut lewe te gee. 
Hierdie vlak van behoeftes sluit aan by die sosiale behoeftes soos deur Maslow 
geklassifiseer. Dit sluit in die behoefte om deur ander mense verstaan, aanvaar 
en gekoester te word (Alderfer, 1972: 10). Om by 'n groep in te pas of tuis te 
voel, sal ook lei tot verhoogde eiewaarde en sodoende sal dit 'n persoon se 
selfbeeld en motivering verhoog. 
Persone wat sterk verhoudingsbehoeftes ervaar, sal groot bevrediging uit 
sosiale en interpersoonlike aktiwiteite put (Newstrom & Davis, 1993:124). 
Indien sodanige persone moet kies tussen samewerking met vriende en 
samewerking met 'n hoogs bekwame groep mense om 'n bepaalde taak af te 
handel, sal hulle waarskynlik samewerking met hul vriende verkies (Gray & 
Stark, 1988:116). 
Hersey en Blanchard (1996:85) beklemtoon ook die belangrikheid van mense 
se sosiale behoeftes vir die effektiewe voortbestaan van 'n organisasie wanneer 
hulle verklaar: 
"Whether we call this need relatedness, affiliation... or 
belongingness, we cannot neglect the sociability aspect of 
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effective organizations." 
Vir opvoeders is die verhoudingsbehoeftes ook van groot belang omdat hulle 
as individue deel van die werkkring of personeel is - hulle is as mense dus 
onlosmaaklik verbonde aan die bree gemeenskap in hul werkkring (Botha, 
1991 :11). 
( c) Groeibehoeftes 
Hierdie vlak van behoeftes van Alderfer ( 1972: 11) sluit aan by Maslow se 
selfaktualiseringsbehoeftes. Alderfer (1972: 12) dui voorts aan dat: 
" a person experience a greater sense of wholeness and 
fullness as human being by satisfying growth needs." 
Die behoefte aan selfrespek en selfaktualisering vorm deel van die 
groeibehoeftes (Newstrom & Davis, 1993:131). Die bevrediging van 'n 
persoon se groeibehoeftes hang af van die geleenthede wat vir 'n persoon 
bestaan of geskep word om daardie behoeftes te bevredig (Alderfer, 1972: 10). 
Dit is dus belangrik dat skoolbestuurders moet weet wat die strewes en 
potensiaal van individuele opvoeders is sodat daar vir die opvoeders 
geleenthede geskep kan word om hul voile potensiaal te bereik en sodoende 
hul groeibehoeftes te bevredig. Hersey en Blanchard ( 1996: 85) laat hulle soos 
volg uit oor die belangrikheid van groeibehoeftes: 
"Whether we call this selfactualization. advancement, ... growth, 
'what is in it for me' is a powerful need." 
2.4.2.2 Verskille tussen Maslow se behoeftehierargie teorie en Alderfer se 
bestaan-verhouding-groei teorie 
Volgens Alderfer (1972:24-28) 1s daar vier algemene verskille tussen die 
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behoeftehierargie teorie van Maslow ( 1987) en die bestaan-verhouding-groei 
teorie van Alderfer: 
• Daar is 'n verskil in die aantal behoefte kategoriee. Maslow klassifiseer vyf 
kategoriee, terwyl Alderfer slegs drie kategoriee klassifiseer. 
• Alhoewel Alderfer se behoeftes ook hierargies gerangskik word, word dit 
gedoen sonder 'n rigiede klassifikasie van behoeftes soos Maslow aandui 
ten opsigte van sy behoeftehierargie teorie (Alderfer, 1972:27). 
• Die wyse waarop die bevrediging van die hoer-orde behoeftes die laer-orde 
behoeftes beinvloed, verskil ook in die twee teoriee. Maslow dui 
byvoorbeeld aan dat bevredigde behoeftes nie meer 'n noemenswaardige 
motiveringsrol speel nie, terwyl Alderfer van die veronderstelling uitgaan 
dat bevredigde behoeftes wel nog 'n noemenswaardige motiveringsrol kan 
speel. Alderfer ( 1972:27) verklaar dat 'n bevredigde behoefte wel as 
motiveerder kan optree indien dit as plaasvervanger <lien vir ander 
behoeftes wat nie ten voile bevredig is nie. 
• Daar is ook 'n verskil tussen die twee teoriee ten opsigte van die verband 
tussen hoe sterkte motiewe en die bevrediging van behoeftes. Maslow se 
teorie wys slegs op die impak wat motiewe op behoeftebevrediging het, 
terwyl Alderfer se teorie daarbenewens ook fokus op die impak wat die 
bevredigde behoeftes op motiewe het (Alderfer, 1972:28) 
'n Bykomende verskil tussen die twee teoriee is dat Alderfer ook die aanname 
maak dat alle behoeftes gelyktydig teenwoordig kan wees. Daar is dus nie 
sprake dat behoeftes in 'n spesifieke volgorde van belangrikheid te voorskyn 
sal tree soos deur Maslow voorspel is nie (Lawler & Suttle, 1972:267). 
2.4.3 Die tweefaktor teorie van Frederick Herzberg 
Herzberg et al. (1959: 113, 114) se tweefaktor teorie impliseer dat 
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werktevredenheid en werkontevredenheid wat werknemers ervaar, deur twee 
afsonderlike stelle faktore teweeggebring word ( vergelyk tabel 2.1 ). Die twee 
stelle faktore noem hulle higiene faktore en motiveerders (Herzberg et al., 
1959:113). Herzberg et al. se tweefaktor teorie is op die laer- en hoer-orde 
behoeftes van Maslow gebaseer (Cooper, 1974:31; Gray & Stark, 1988:115). 
Voordat daar egter oorgegaan word tot 'n bespreking van hierdie twee stelle 
faktore, moet die verband tussen werktevredenheid, werkontevredenheid en 
motivering eers in perspektief geplaas word. 
2.4.3.1 Die verband tussen werktevredenheid, werkontevredenheid en 
motivering 
Werktevredenheid verwys in hoofsaak na die mate van geluk en tevredenheid 
wat 'n individu in sy/haar werk ervaar (De Jager, 1984:20) (Vergelyk 1.5.1). 
Wanneer persone nie bevrediging put uit hul werk nie, gaan dit gewoonlik 
gepaard met 'n hoe vlak van frustrasie en laer insette omdat die werk nie vir 
hulle vervullend is nie (Gellerman, 1963:144). Dit sal aanleiding gee tot 
gebrekkige motivering. Indien opvoeders egter 'n hoe mate van bevrediging uit 
hul werk put, sal hulle sterk gemotiveer word om die werk voort te sit ten einde 
nog groter bevrediging daaruit te put. 'n Hoe mate van werktevredenheid sal 
dus aanleiding gee tot sterker motivering. Steers en Porter ( 1979:279) merk op 
dat 'n gelukkige werknemer meer produktief is en dat die mate van 
werktevredenheid wat werkers ervaar, hul vlakke van werkverrigting 
bei"nvloed. Tevredenheid kan dus lei tot groter produktiwiteit. 
Die mate van beroepsbevrediging of werktevredenheid het dus 'n direkte 
invloed op die motivering en werkverrigting van opvoeders en daarom is dit 
belangrik dat werkomstandighede van so aard moet wees dat dit sal lei tot 
werktevredenheid. 
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2.4.3.2 Kategoriee in Herzberg se tweefaktor teorie 
(a) Die higiene faktore 
Volgens Herzberg et al. (1959:113) hou die higiene faktore verband met die 
toestande waaronder die werk gedoen word. Die higiene faktore sluit aspekte 
in soos vergoeding, toesig, beleid en werksekuriteit (Herzberg et al., 1959:113; 
Latham, 1998:82; Meyers, 1964:85). 
Indien opvoeders byvoorbeeld werkontevredenheid ervaar as gevolg van lae 
vergoeding, kan die werkontevredenheid verwyder word deur hoer vergoeding, 
maar die hoer vergoeding sal nie noodwendig lei tot algehele werktevredenheid 
nie. Die afwesigheid van higiene faktore kan dus lei tot gebrekkige motivering 
omdat <lit werkontevredenheid veroorsaak (Pinder, 1984:26). 
Tabel 2.1 Die invloed van Herzberg et al. (1959) se motveerders en higiene 













Volgens Herzberg et al. (1959:114) hou die motiveerders direk verband met 
die werk self Die motiveerders sluit faktore in soos prestasie, erkenning en 
bevordering (Herzberg et al., 1959: 113; Latham 1998:82; Meyers, 1964:73). 
Omdat hierdie faktore binne die werk self gelee is, sal <lit lei tot intrinsieke 




intrinsiek van aard is en dus hoer motiveringspotensiaal het as die higiene 
faktore wat ekstrinsiek van aard is (Lehman, 1989:76). Volgehoue aandag aan 
faktore intrinsiek aan die werk self, lei tot gemotiveerde hoe werkverrigting en 
prestasie (De Jager, 1984:134). In tabel 2.2 word 'n vergelyking tussen die 
higiene faktore en motiveerders aangedui. 
Tabel 2.2 Vergelyking tussen die higiene faktore en die motiveerders 
Higiene faktore Motiveenlers 
Word in werkorngewing aangetref Gelee in die werk self 
Eksintrieke fu.ktore Intrinsieke :fuktore 
Teenwoordigheid lei nie tot werk= Teenwoordigheid lei nie noodwendig tot 
tevredenheid werktevredenheid 
AfWesigheid lei tot werkontevreden= AfWesigheid lei tot Jae/ geen werktevre= 
he id denheid 
Lae rnotiveringspotensiaal Hoe motiveringspotensiaal 
Dit blyk uit Herzberg et al. se tweefaktor teorie asof die motiveerders groot 
motiveringswaarde het, terwyl die higiene faktore wem1g 
motiveringspotensiaal het (Cooper, 1974:31; Pinder, 1984:26). Alhoewel 
aangedui is dat die higiene faktore relatiewe lae motiveringspotensiaal het, 
moet die belangrikheid van die higiene faktore vir motivering egter nie 
onderskat word nie (Bernard, 1981:48). 
Indien die higiene faktore in die werkomgewing afwesig is, sal dit aanleiding 
gee tot werkontevredenheid en wanneer werkontevredenheid by werknemers 
bestaan, is daar weinig kans dat hulle hul werk op 'n gemotiveerde wyse sal 
aanpak en volvoer. Om enige noemenswaardige motiveringswaarde te he, is 
motiveerders dus afhanklik van die teenwoordigheid van higiene faktore. Daar 
bestaan dus ten minste 'n indirekte verband tussen die higiene faktore, 
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werktevredenheid en motivering. 
Ten opsigte van die verband tussen higiene faktore, motiveerders, 
werktevredenheid en motivering; kan die volgende aannames gemaak word: 
• Motiveerders tesame met die higiene faktore gee aanleiding tot 'n 
positiewe vlak van werktevredenheid en 'n hoe positiewe vlak van 
motivering . 
• Beide stelle faktore is dus nodig vir optimale motivering. 
• Motiveerders sonder higiene faktore kan aanleiding gee tot 'n negatiewe 
vlak van werktevredenheid en gevolglik lei tot 'n negatiewe vlak van 
motivering . 
• Die higiene faktore vorm dus die basis waarop motiveerders kan voortbou 
om motiveringsvlakke te verhoog. 
2.4.3.3 Kritiek teen Herzberg et al. se tweefaktor teorie 
Verskeie punte van kritiek is teen Herzberg et al. se teorie uitgebring. 
Die meeste kritiek teen Herzberg et al. (1959) se teorie is teen die gebruik van 
die navorsingsmetode. 
• Baie navorsers het bevind <lat, tensy Herzberg et al. se navorsingsmetode 
gebruik word, <lit moeilik is om die geldigheid van die teorie te bewys 
(Gray & Stark, 1988:112; Hinrichs & Mischkind, 1967:197; House & 
Wigdor, 1967:371; Hulin & Smith, 1967:401). Hoy en Miskel (1987:196) 
som hierdie kritiek bondig op wanneer hulle verklaar <lat Herzberg et al. se 
teorie gebonde is aan die spesifieke navorsingsmetode wat gevolg is. 
• Hulin en Smith (1967:401) se oorwoe mening ten opsigte van Herzberg se 
tweefaktor teorie is <lat: 
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" ... a construct which can be generated or supported by only one 
operation would seem to have little relevance to behaviour of 
workers. Little more can be said ... " 
• Ewen (1964:161) spreek ook kritiek uit teen die metode wat in Herzberg et 
al. se studie gebruik en laat horn soos volg daaroor uit: 
"The single method of measurement raises questions as to the 
generality and validity of the findings." 
• Herzberg et al. dui aan dat werktevredenheid en -ontevredenheid deur 
afsonderlike faktore veroorsaak word. Empiriese ondersoeke het egter aan 
die lig gebring dat daar 'n oorvleueling is tussen die faktore wat deur 
Herzberg et al. uitgewys word wanneer hulle aanvoer dat erkenning in 
Herzberg et al. se navorsing 33 persent van die tyd as motiveerders 
geklassifiseer is, maar ook vir 18 persent van die tyd as higiene faktore 
geklassifiseer is. Dit is bogenoemde oorvleueling van die faktore wat 
daartoe gelei het dat Ewen et al. (1966:549) en Graen (1966:554) tot die 
slotsom gekom het dat die terme "intrinsieke faktore" en "ekstrinsieke 
faktore" meer aanvaarbaar is as die terme "higiene faktore" en 
"motiveerders" soos deur Herzberg et al. ( 1959) aanbeveel is. 
• Kritici argumenteer ook dat die wye aanvaarding van Herzberg et al. 
( 1959) se tweefaktor teorie gelei het tot 'n verwaarlosing van die 
sogenaamde higiene faktore ter wille van die sogenaamde motiveerders. 
Die algemene neiging is dus om die waarde van die higiene faktore te 
onderskat (Gray & Stark, 1988: 114 ). 
• Ewen (1964:161) voer aan dat Herzberg et al. se studie beperk was ten 
opsigte van die verskeidenheid beroepe wat in die studie betrek is en die 
bevindinge kan dus nie met redelike sekerheid veralgemeen word ten 
opsigte van allle beroepe nie. 
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2.4.3.4 Die waarde van Herzberg se tweefaktor teorie vir 
opvoedermotivering 
Die tweefaktor teorie van Herzberg et al. is, ten spyte van kritiek, tog van 
belang en het toepassingswaarde vir opvoedersmotivering omdat <lit onder 
an de re 
• aan skoolbestuurders verklaar dat werktevredenheid en werkonte= 
vredenheid nie noodwendig deur dieselfde faktore meegebring word nie. 
• skoolbestuurders daarvan bewus maak <lat die uitskakeling van 
werkontevredenheid nie noodwendig sal lei tot algehele werktevredenheid 
by opvoeders nie. 
• riglyne bied waarvolgens skoolbestuurders kan bepaal watter higiene 
faktore m die werkomgewing afwesig is wat kan lei tot 
werkontevredenheid en gevolglike negatiewe motivering van opvoeders. 
• geleentheid bied om strategiee te beplan om higiene faktore wat afwesig is 
te probeer instel om werkontevredenheid te neutraliseer en ·n 
werkomgewing te skep wat bevorderlik is vir werktevredenheid en 
positiewe motivering. 
• riglyne bied waarvolgens bepaal kan word watter motiveerders 
teenwoordig en/of afwesig is ten einde strategiee te beplan om 
motiveerders daar te stel wat opvoedermotivering kan verhoog. 
2.4.3.4 Vergelyking tussen die teoriee van Maslow, Alderfer en Herzberg 
et al. 
Die teoriee van Maslow, Alderfer en Herzberg et al. toon opvallende 
ooreenkomste ten opsigte van die identifisering van motiveringsfaktore 
(vergelyk tabel 2.3). Dit blyk asof die enigste noemenswaardige verskil tussen 
die drie teoriee in die hoeveelheid kategoriee en die benaming van die 
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kategoriee gelee is. Maslow klassifiseer vyf behoefte kategoriee en Alderfer 
klassifiseer drie kategoriee, terwyl Herzberg et al. klem te op twee afsonderlike 
stelle faktore wat werktevredenheid en -ontevredenheid veroorsaak. 
Tabel 2.3 Vergelyking tussen die teoriee van Maslow, Alderfer en 
Herzberg et al. (Aangepas uit Hersey & Blanchard, 1996:85) 
Maslow Alderfer Herzberg 
Selfuktualisering 
Agting en waardering Groeibehoeftes Motiveerders 
Sosiale behoeftes 
Verhoudingsbehoeftes 
Veiligheidsbehoeftes Higiene fuktore 
Bestaansbehoeftes 
Fisiologiese behoeftes 
2.4.4 Teorie X en Teorie Yvan Douglas McGregor 
Hierdie teorie van McGregor (1985:33-53) is gebaseer op twee verskillende 
aannames wat bestuurders ten opsigte van hul werknemers kan huldig 
(vergelyk tabel 2.4 ). 
Volgens McGregor (1985:33) belnvloed die aannames wat bestuurders van hul 
werknemers huldig die tipe bestuurstyl en beleid wat in 'n organisasie gevolg 
word omdat aannames oor die menslike natuur en menslike gedrag die 
dryfkrag agter elke bestuursbesluit is. 
McGregor (1985:33-53) identifiseer twee tipes aannames wat bestuurders ten 
opsigte van hul werknemers kan huldig. Die twee aannames noem hy Teorie X 
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en Teorie Y. 
2.4.4.1 Aannames in McGregor se teorie 
(a) Teorie X 
Hierdie aanname is gebaseer op die volgende persepsies wat bestuurders kan 
huldig ten opsigte van hul werknemers (McGregor, 1985 :33-35): 
• Die gemiddelde persoon hou nie van werk nie en sal <lit vermy indien 
enigsins moontlik. 
• As gevolg van hierdie antagonisme en weerstand teenoor werk, is <lit 
onvermydelik en noodsaaklik <lat individue streng beheer, gekontroleer en 
gedwing sal moet word om te werk. Hulle moet selfs met dissiplinere 
maatreels en straf gedreig word in 'n poging om die organisasie se 
doelstellings ten beste te verwesenlik. 
• Die gemiddelde werknemers verkies 'n duidelike, voorskriftelike 
benadering van seniors. Hulle hou daarvan om ongemotiveerde bevele van 
'n leier te ontvang. Hy wil daarby verantwoordelikheid sover as moontlik 
vermy, en een van die vemaamste dinge wat sy werk rig, is sy strewe na 
sekuriteit 
• McGregor (1985:43) is egter baie skepties teenoor die effektiwiteit van 
Teorie X as motiverende bestuursbenadering en beskou <lit as 'n 
onderdrukking van menslike potensiaaL 
• McGregor is van mening <lat so lank as wat die aannames volgens Teorie X 
bestuurstrategiee bei"nvloed, sal menslike potensiaal in 'n organisasie nooit 
ten volle ontgin en benut word nie. 
Pinder (1984:39) is egter baie skepties oor bestuurders wat die aannames van 
Teorie X huldig en laat horn soos volg daaroor uit: 
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"If managers believe than human nature is inherently as 
describe by Theory X, they will formulate policies and control 
strategies designed to tame the human brute and coerce work 
effort from him. The direct result of policies, practices and 
procedures of this sort, is that they often cause the very 
behaviours that reinforce managers' beliefs that people are, in 
fact, like the Theory X model..." 
Volgens De Witt (1985:23) is die bestuursbenadering volgens Teorie X foutief 
en onrealisties en sal so 'n bestuursbenadering aanleiding gee tot swak bestuur, 
mislukking en frustrasie van werknemers. Gellerman (1963:86) beskou die 
bestuursbenadering volgens Teorie X as 'n outoritere uitgangspunt. 
(b) Teorie Y 
Volgens Teorie Y huldig bestuurders onder andere die volgende menings van 
hul werknemers (McGregor, 1985:47,48): 
• Kontrole en dreigemente van straf is nie die enigste manier om werknemers 
te motiveer om hul bes te doen en bepaalde doelwitte te bereik nie. 
• Die meeste individue het 'n ingeboude pligsbesef en hulle sal 'n soort van 
intrinsieke kontrole op hulself uitoefen. Hulle openbaar 'n groter 
werkslojaliteit wanneer dit kom by die nastreef aan doelstellings waarby 
hulle intens betrokke is en waaraan hulle dus ten nouste verbonde bly. 
• Mense is nie van nature antagonisties ingestel teenoor werk nie. Die 
gerealiseerde individu het so 'n sterk behoefte om sinvolle werk te doen as 
om te ontspan. Omstandighede en negatiewe ervarings beinvloed egter 'n 
persoon se belewing van die werk in die algemeen en dus ook hul 
positiewe of negatiewe ingesteldheid daarteen. 
• Vermoens soos verbeeldingskrag, oorspronklikheid en kreatiwiteit is nie so 
seldsaam as wat algemeen aanvaar word nie. Dit is latent by baie persone 
aanwesig en nie net by die begenadigde enkelinge nie. 
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• Die gemiddelde persoon leer gou, veral as die korrekte motiveringsfaktor 
sterk is, om nie net sy opgelegde verantwoordelikhede te aanvaar nie, maar 
om op eie inisiatief nuwe verantwoordelikhede op te neem. 
Anders as Teorie X beklemtoon Teorie Y meer die positiewe aard van die 
mens. Teorie Y ontken nie die noodsaaklikheid van beheer nie, maar erken dit 
slegs as een metode van beheer deur die bestuur van 'n organisasie (McGregor, 
1985:56). Teorie Y kan ook beskou word as 'n uitnodiging tot vemuwing 
omdat die kreatiwiteit, oorspronklikheid en sin vir verantwoordelikheid van 
mense daardeur erken word (McGregor, 1985:57). 
In Tabet 2. 4 word 'n vergelyking getref tussen die aannames van Teorie X en 
Teorie Y 
Tabet 2.4 Vergelyking tussen aannames van Teorie X en Teorie Y 
Teorie X 
Werk is vir die meeste mense 'n 
onaa ename erv 
Die meeste mense is nie ambisieus nie, het 
geen of min behoefte vir 
verantwoordelikheid nie en verkies om 
voor se te word wat om te doen 
Teorie Y 
Werk is vir die meeste mense so natuurlik 
. soos spel as die toestande gunstig is. 
• Selfbeheer en verantwoordelikheid is 
onvermydelik vir die bereiking van 
organisasie doelwitte. 
-~--~ 
Die meeste mense le weinig kreatiwiteit aan i Die vermoe tot kreatiwiteit om probleme in 
die dag om probleme in die werkskonteks i werkskonteks op te los, is wyd verspreid 
o te los. : onder alle mense. 
Die meeste mense het streng beheer en 
toesig nodig om organisasie doelwitte te 
bereik. 
Motivering kom slegs op fisiologiese en 
ve · idsvlakke voor. 
2.4.4.2 Kritiek teen McGregor se teorie 
•Die meeste merne kan selfbeheer en 
• kreatiwiteit aan die dag le as hulle behoorlik 
i gemotiveerd is. ~---­
Motivering kom op alle behoefte vlakke 
voor. 
Alhoewel McGregor se teorie oorwegend gunstig ontvang is, kan enkele punte 
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van kritiek tog teen die teorie gebring word. 
• McGregor (1985:43) spreek horn duidelik uit teen die bestuursaannames 
volgens Teorie X. Alle werknemers sal egter nie gedy onder die aannames 
van Teorie Y nie. Sommige werknemers het onder bepaalde omstandighede 
voortdurende toesig en beheer nodig om te verseker dat belangrike take 
stiptelik en effektief uitgevoer word. 
• 'n Teorie X benadering is veral nodig in die geval van beginner opvoeders 
wat doeltreffende leiding nodig het om hul loopbane doelgerig aan die 
gang te kry. 
• 'n Oorbeklemtoning van die bestuursaannames volgens Teorie Y kan 
rampspoedige gevolge vir die effektiwiteit van skole inhou omdat 
beheerstrukture in duie kan stort en onderrig emstig daardeur benadeel kan 
word. 
• Omdat werknemers van mekaar verskil, sal verskillende bestuurs= 
benaderings werkers op verskillende wyses belnvloed. Dit is dus 
onrealisties om slegs van een tipe bestuursbenadering gebruik te maak. 'n 
Fyn balans moet gehandhaaf word tussen die bestuursaannames van T eorie 
X en Teorie Y. 
2.4.4.3 Die waarde van Teorie X en Teorie Y vir opvoedermotivering 
McGregor (1985:246) beklemtoon dat sy teorie me daarop gemik is om 
bestuurders te forseer om te kies tussen Teorie X en Teorie Y nie, maar dat die 
doel daarvan is om die belangrikheid van teoriee in bestuursbenaderings te 
beklemtoon, om bestuurders aan te moedig om die verskillende 
bestuursaannames te bestudeer en kennis te neem van die uitwerking wat dit op 
werknemers kan he. Teorie X en Teorie Y hou onder andere die volgende 
waarde vir opvoedermotivering in: 
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• Teorie X en Teorie Y maak skoolbestuurders daarvan bewus dat hul 
persepsie van opvoeders ook die motivering van opvoeders beinvloed. Sou 
hulle oordrewe aanhangers wees van Teorie X, kan dit die personeel se 
motivering negatief beinvloed omdat hul kreatiwiteit, oorspronklikheid en 
sin vir verantwoordelikheid deur streng beheermaatreels, wat met hierdie 
benadering gepaard gaan, onderdruk word, terwyl 'n bestuursbenadering 
volgens Teorie Y die teenoorgestelde effek mag he. 
• Aan die hand van Teorie X en Teorie Y kan skoolbestuurders hul eie 
persepsie ten opsigte van opvoeders evalueer asook aanpassings maak ten 
opsigte van hul bestuursbenaderings. 
• Teorie X en Teorie Y hied ook aan skoolbestuurders die geleentheid om die 
implikasies verbonde aan hul bestuursbenaderings te evalueer en die 
nodige aanpassings te maak. 
• Deur hierdie teorie van McGregor kan skoolbestuurders ook tot die besef 
kom dat oormatige kontrole en beheer nie noodwendig sal lei tot verhoogde 
en effektiewe werkverrigting deur opvoeders nie en dat 'n meer positiewe 
benadering, volgens Teorie Y op die langtermyn baie voordeliger behoort 
te wees. 
Dit blyk duidelik uit voorafgaande bespreking en ontleding dat die 
inhoudsteoriee van motivering hoofsaaklik beskrywend van aard is en dat dit 
hoofsaaklik fokus op die faktore wat opvoedermotivering kan belnvloed. 
Vervolgens val die soeklig op prosesteoriee van motivering. 
2.5 PROSESTEORIEE 
Die prosesteoriee van motivering is meer analities en fokus hoofsaaklik op die 
interaktiewe omgang van mense met hul werk en hul werkomgewing (Burns & 
Barnabe, 1994:171). Daar word volgens Burns en Barnabe (1994:171) ook 
algemeen aanvaar dat die prosesteoriee 'n beter teoretiese beskrywing gee van 
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motivering as inhoudsteoriee. 
2.5.1 Die verwagtingsteorie van Victor Vroom 
Volgens Vroom (1964:14,15) se verwagtingsteorie is die mens se gedrag die 
gevolg van bewustelike keuses uit altematiewe en die doel van hierdie keuses 
is om pyn te minimaliseer en plesier te maksimaliseer. Volgens hierdie teorie 
word mense gemotiveer deur hul verwagting dat sekere gedrag of optrede sal 
lei tot begeerde uitkomste (Bennett, 1994: 105). 
Die drie sleutelterme in die verwagtingsteorie van Vroom is valensie, 
instrumentaliteit en verwagting (Vroom, 1964: 15-17). 
2.5.1.1 Komponente in Vroom se verwagtingsteorie 
(a) Valensie 
Valensie verwys na die sterkte van 'n persoon se begeerte om 'n spesifieke 
werkverwante uitkoms te bereik (Vroom, 1964: 15 ). Muchinsky ( 1977: 154) 
verwys na valensie as 
" ... the attractiveness or importance of particular outcomes as 
perceived by the individual." 
Drie tipes valensie word onderskei: 
( 1) Positiewe valensie 
Werkverwante uitkomste het vir mense positiewe valensie wanneer die persone 
sal verkies om dit eerder te bereik as om dit nie te he nie (Vroom, 1964: 15; 
Bennett, 1994:106). Vroom (1964:15) stel dit dat: 
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" an outcome is positively valent when the person prefers 
attaining it to not attaining it. .. " 
Opvoeders wat byvoorbeeld strewe na bevordering, sal eerder bevorder wil 
word as om nie bevorder te word nie. In hierdie geval het bevordering vir die 
betrokke opvoeders positiewe valensie (Bennett, 1994:106). Opvoeders verwag 
dus dat die bevordering vir hulle van waarde sal wees wanneer hulle dit 
ontvang. In hierdie geval sal die persoon dus deur die moontlikheid van 
bevordering (as werkverwante uitkoms) gemotiveer word. 
(2) Negatiewe valensie 
Uitkomste het vir mense negatiewe valensie wanneer hulle verkies om dit 
hierdie liewer nie te he nie (Vroom, 1964:15; Pinder, 1984:134). Vroom 
(1964:15) laat horn soos volg daaroor uit: 
" an outcome is negatively valent when he prefers not 
attaining it to attaining it..." 
Bevordering sal byvoorbeeld vir opvoeders negatiewe valensie he wanneer 
hulle verkies om liewer nie bevorder te word nie as gevolg van, byvoorbeeld, 
die groter mate van verantwoordelikheid en groter werk las wat die 
bevordering kan meebring. In hierdie geval verwag die persoon dus nie dat die 
bevordering van enige waarde sal wees as dit gekry word nie (Pinder, 
1984:134). 
(3) Zero valensie 
Dit kan ook gebeur dat 'n persoon onverskillig staan ten opsigte van bepaalde 
werkverwante uitkomste (Vroom, 1964:15; Pinder, 1984:134). Vroom 
(1964:15) stel dit dat uitkomste vir mense zero valensie het wanneer dit nie vir 
die persoon saak maak of 'n bepaalde uitkoms bereik of nie bereik word nie. In 
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hierdie geval het die persoon geen spesifieke verwagting ten opsigte van die 
waarde wat bepaalde werkuitkomste mag inhou nie. 
Bevordering sal vir die persoon byvoorbeeld zero valensie he as dit vir die 
persoon om't ewe is om bevorder te word of nie bevorder te word nie (Pinder, 
1984:134). Indien valensie of verwagting zero is, is motivering ook zero 
(Bennett, 1994: 106 ). 
(b) Instrumentaliteit 
Instrumentaliteit verwys volgens Vroom (1964:18) na die middele wat 'n 
persoon aanwend om bepaalde uitkomste te bereik wat vir hom/haar positiewe 
valensie (verwagte waarde) het. Volgens Pinder (1984:135) is iets 
instrumenteel indien dit kan lei tot die bereiking van iets anders en Muchinsky 
(1977: 154) verwys na instrumentaliteit as die verwantskap tussen 'n sekere 
vlak van werkverrigting en die bereiking van 'n bepaalde doel. 
Indien 'n persoon byvoorbeeld positiewe waarde heg aan prestasie omdat 
prestasie kan lei tot bevordering, is prestasie instrumenteel vir die realisering 
van bevordering. Wanneer persone byvoorbeeld strewe na bevordering, met 
ander woorde as bevordering vir hulle positiewe valensie het, en die 
bevordering verkry kan word deur verhoogde werkverrigting, sal die persoon 
sy /haar werkverrigting ooreenkomstig verhoog om bevorder te word. Die 
verhoogde werkverrigting beskik dan oor hoe instrumentaliteit vir die 
realisering van bevordering as werkverwante uitkoms (Bess, 1997:9; Hoy & 
Miskel, 1987: 188). 
( c) Verwagting 
Verwagting kan gedefinieer word as die sterkte van mense se geloof dat 'n 
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bepaalde werkverwante uitkoms moontlik is, met ander woorde, of dit binne 
hul vermoe val om die uitkoms, byvoorbeeld bevordering, te bereik (Vroom, 
1964:17). Vroom (1964:18) klassifiseer verwagting ook as 'n aksie-uitkoms 
verbintenis. Dit is die mate waartoe individue sekere aksies, handelinge of 
gedrag met bepaalde resultate of uitkomste verbind (Bennett, 1994: 106; Steers 
& Porter, 1979:212). Muchinsky (1977:154) verwys na verwagting as die 
waarskynlikheid dat harde werk sal lei tot prestasie. 
As mense dus glo <lat 'n bepaalde uitkoms bereik kan word deur bepaalde 
insette of werkverrigting, sal hulle meer gemotiveerd wees om <lit te probeer 
(Bess, 1997: 10; Pinder, 1984: 137). 
Faktore soos mense se vertroue in hul eie vermoe om 'n bepaalde taak af te 
handel, hulp wat hulle van bestuurders verwag ter voltooiing van die taak en 
die gehalte en beskikbaarheid van hulpmiddels wat benodig word om take te 
voltooi, kan hydra tot werkers se persepsie van die vlakke van werkverrigting 
wat gehandhaaf moet word om bepaalde uitkomste te bereik of te vermy 
(Pinder, 1984: 136). 
'n Persoon se persepsie van verwagtinge, instrumentaliteit en valensie tree in 
psigologiese wisselwerking met mekaar om 'n motiveringskrag te vorm wat 
daarop ingestel is om plesier voort te bring en om pyn te vermy (Vroom, 
1964:18; Pinder, 1984:138). Volgens Hoy en Miskel (1988:188) is motivering 
om op 'n bepaalde wyse op te tree oor die algemeen op sy sterkste wanneer 
• die gedrag of optrede sal lei tot beloning. Daar is dus hoe instrumentaliteit. 
• die uitkomste vir die individu hoe positiewe waarde het. Daar is dus sprake 
van hoe positiewe valensie. 
• die moontlikheid bestaan dat die verlangde vlak van werkverrigting 
gehandhaaf kan word om die begeerde uitkomste te bereik. Daar bestaan 
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dus 'n hoe positiewe verwagting by die individu. 










Volgens Vroom (1964:17) kan verwagting beskryf word in terme van die 
sterkte daarvan. Hoe verwagtinge word gewek deur subjektiewe sekerheid dat 
'n bepaalde handeling sal lei tot 'n begeerde uitkoms. Die hoe verwagting sal 
lei tot hoer werkve1rigting soos in figuur 2.5 aangedui is. 
Minimum verwagting sal gewek word deur subjektiewe sekerheid dat 'n 
bepaalde handeling nie sal lei tot 'n begeerde uitkoms nie. Lae verwagtinge sal 
lei tot laer werkverrigting (vergelyk figuur 2.6). Hoe sterker die verwagting 
van 'n persoon dat die verlangde uitkomste deur bepaalde aksies bereik sal kan 
word, hoe beter sal 'n persoon gemotiveerd wees om die bepaalde handeling 
uit te voer (Beck, 1983:382). 
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In figuur 2. 7 word die werking van die verwagtingsteorie uitgebeeld. Die 
volgende aannames geld in die diagram: 
• Die werknemer het 'n sterk begeerte na bevordering. Bevordering het dus 
positiewe valensie. 
• Die werknemer het 'n sterk geloof dat harde werk sal lei tot bevordering. 
Harde werk beskik dus oor hoe instrumentaliteit vir bevordering. 
• Daar bestaan by die werknemer hoe verwagtinge dat hy deur harde werk 
bevorder sat word. 
• Hierdie positiewe verwagting verskaf motivering wat lei tot beter 
werkinsette. 
• Indien die verwagte uitkomste bereik is, sal dit aanleiding gee tot 
bevrediging van die werknemer en op hierdie wyse sal dit 'n tendens skep 
vir voortgesette motivering. 
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Figuur 2.7 Werking van die verwagtingsteorie (Aangepas uit Newstrom & 
Davis, 1993: 152) 
Positiewe valensie 
(Sterk behoefte aan bevordering) 
Hoe verwagting <lat harde werk sal 
lei tot die begeerde uitkoms 
Harde werk beskik oor hoe 
instrumentaliteit vir die bereiking 






(Hoer status en hoer salaris) 
Bevrediging: Nuwe dryfkrag en 
tendens vir vol ehoue motiverin 
2.5.1.2 Kritiek teen die verwagtingsteorie 
Die volgende kritiek word teen die verwagtingsteorie gelewer: 
• Dit is feitlik onmoontlik om hierdie teorie empmes te toets (Bennett, 
1994:108). 
• Volgens Robbins (1980:305) is pogings om hierdie teorie se geldigheid te 
toets, bemoeilik deur metodologiese, kriteria en metingsprobleme. 
• Die teorie neem aan dat individue altyd logies <link en redeneer, terwyl 
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ondervinding leer dat dit nie altyd die geval is nie (Bennett, 1994: 108). 
• Die teorie benodig verdere toetsing om 'n breer ondersteuningsbasis op te 
bou (Newstrom & Davis, 1993:153). 
• Benkhoff (1996:738) voorsien ook probleme met die praktiese toepassing 
van die verwagtingsteorie en hy verwoord dit soos volg: 
"On a practical level the theory does not often lend itself to 
application at the individual workplace... A further problem 
with the incentive system... is how to monitor and control 
performance in order to discourage workers from choosing the 
apparently favourable option of shirking." 
2.5.1.3 Die waarde van die verwagtingsteorie vir opvoedermotivering 
Steers en Porter (1979:225,226) voer aan <lat die verwagtingsteorie 'n meer 
komplekse motiveringsteorie is, maar dat <lit meer belofte inhou vir die 
effektiewe motivering van individuele werkers in 'n organisasie as 
eenvoudiger motiveringsteoriee. Alhoewel die verwagtingsteorie meer 
kompleks is as ander motiveringsteoriee, is <lit tog van waarde vtr 
skoolbestuurders en <lit hou onder andere die volgende implikasies in: 
• Skoolbestuurders moet weet watter verwagtinge opvoeders koester ten 
opsigte van taakverwante uitkomste, met ander woorde, hulle moet weet 
watter beloning opvoeders verwag wanneer hulle bepaalde take aanpak 
(Steers & Porter, 1979:221 ). 
• Skoolbestuurders moet sover as moontlik probeer om taaktoedeling aan 
opvoeders so te beplan dat die uitkomste van die take positiewe valensie sal 
he vir opvoeders (Steers & Porter, 1979:221), soos Lehman (1989:76) 
opmerk: 
"The assumption is that to motivate someone, the motivator 
must offer a reward valued by the employee." 
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• Skoolbestuurders moet sover as moontlik hulp, leiding en die nodige 
hulpmiddele tot opvoeders se beskikking stel wat sal lei tot die die 
bereiking van die verwagte uitkomste wat opvoeders ten opsigte van 
bepaalde take koester. 
• Taaktoedeling moet van so aard wees dat dit "n uitdaging aan opvoeders 
stel, maar tog binne hul vermoe en belangstellingsveld val sodat hulle 
bereid sal wees om die uitdaging te aanvaar (Steers & Porter, 1979:222). 
• Skoolbestuurders sal, indien hulle die verwagtingsteorie van Vroom met 
sukses as motiveringstrategie wil gebruik, deeglik kennis moet neem van 
individuele personeellede se aspirasies, verwagtinge en vermoe om 
bepaalde take met sukses te kan volvoer (Steers & Porter, 1979:225). 
• Opvoeders moet die verband tussen "n bepaalde taak en die beloning 
daarvoor duidelik raaksien. Om van enige waarde te wees, moet hierdie 
beloning opvoeders se behoeftes bevredig (Bennett, 1994: 106). 
2.5.2 Die gelykheidsteorie van John Adams 
Die gelykheidsteorie van Adams (1967:422) is gebaseer op die aanname dat 
individue gemotiveer word deur die behoefte om gelyke behandeling te 
ontvang in werkverwante situasies. Werknemers se subjektiewe beoordeling 
van billike behandeling al dan nie, sal "n groot invloed op hul motivering he 
(Craig, O'Neal, Taylor, Yost, Langley, Rambow, Allgower & Folger, 
1993:335). 
Die gelykheidsteorie handel egter nie net oor die ekonomiese ongelykhede wat 
vir werknemers bestaan nie, maar eerder oor die sielkundige effek wat die 
ongelykheid op die werknemer se werklewering sal he. Adams (1967:422) laat 
horn soos volg daaroor uit: 
"" ... equity is not merely a matter of ""a fair day's pay for a fair 
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day's work", nor is inequity simply a matter of being underpaid. 
The fairness of exchange is not usualy perceived by the former 
purely and simply as a economic matter. There is an element of 
justice involved that supervenes economics and underlies 
perceptions of equity or inequity." 
2.5.2.1 Belangrike terme in die gelykheidsteorie 
Die volgende vier terme word deur Adams in hierdie teorie aangewend 
(Adams, 1967:423-425; Adams & Rosenbaum, 1962:161): 
• Persoon - Die individu vir wie die gelykheid of ongelykheid bestaan. 
• Ander - Dit is enige groep of individu wat deur Persoon as maatstaf 
gebruik word ten opsigte van werkverwante insette en uitkomste. 
• Jnsette - Verwys na <lit wat individue met hulle saambring na die werk, dit 
wat hulle in ruil vir belonings te bied het. Sodanige insette word egter 
subjektief deur Persoon beleef 
• Uitkomste - verwys na die beloning wat ·n individu ontvang in ruil vir sy 
werk. Die uitkomste word ook subjektief deur Persoon beleef 
2.5.2.2 Die werking van die gelykheidsteorie 
Volgens die gelykheidsteorie (Adams, 1967:424; Mol, 1993:87) vergelyk 
werknemers gereeld belonings wat hulle ontvang met die van ander 
werknemers in die organisasie soos in figuur 2.8 aangedui word. 





¢::i VERGEL YKING ¢ 
Uitkomste Uitkomste 
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Indien werknemers glo dat hul belonings in ooreenstemming met die van ander 
werknemers is, bestaan daar vir hierdie werknemer 'n toestand van gelykheid 
of billikheid (vergelyk figuur 2.9) en sal sodanige werknemers tevrede wees 
met hierdie toestand (Bennett, 1994:105). 








Indien werknemers egter van mening is dat daar ongelykheid bestaan tussen 
hul uitkomste en die van ander werknemers in die organisasie met betrekking 
tot werkverwante insette, sal dit lei tot optrede of gedrag ten einde hierdie 
ongelykheid uit die weg te ruim (Adams, 1967:427~ Gray & Stark, 1988:120). 
Ongelykheid kan bestaan ten opsigte van ondervergoeding (vergelyk figuur 
2.10). Hierdie tipe ongelykheid ontstaan wanneer die insette van Persoon gelyk 
is aan die van Ander, maar die uitkomste vir Ander is kleiner as of ondergeskik 
aan die uitkomste vir Persoon. 









Ongelykheid kan ook bestaan ten opsigte van oorvergoeding (vergelyk figuur 
2.11) waar die insette van Persoon en Ander gelyk is, maar die uitkomste vir 
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Ander is groter as of verhewe bo die uitkomste van Persoon. In albei gevalle 
sal iemand egter ongelyk of onbillik behandel word. 









2.5.2.3 Die gevolge van onbillike of ongelyke bebandeling 
Indien Persoon glo dat daar ongelykheid bestaan ten opsigte van die beloning 
wat ontvang word vir insette in vergelyking met Ander, kan daar spanning in 
Persoon ontstaan (Adams, 1967:427). Om die spanning te probeer verlig kan 
Persoon op een van die volgende wyses optree (Adams, 1967:427; Beck, 
1983:83; Gray & Stark, 1988:120-121; Robbins, 1980:310; Vandervelde, 
1988:16): 
• Insette of uitkomste verlaag in ooreenstemming met die van Ander. 
• Die werk verlaat of vir 'n antler werk aansoek doen. 
• 'n Ander werknemer kies met wie insette/uitkomste vergelyk word. 
• Op een of antler wyse probeer om Ander se insette/uitkomste te verhoog of 
te verlaag afbangende van hoe die ongelykheid ervaar word. 
Ongelykheid of onbillikheid van emge aard kan lei tot ongemaklikheid, 
spanning en selfs vyandigheid tussen opvoeders en skoolbestuurders (Arkes & 
Garske, 1982:299). Dit kan 'n negatiewe invloed op die motivering en 
werkverrigting van opvoeders he. Opvoeders wat ongelykheid of onbillikheid 
ervaar, kan ook vertroue verloor in die regverdigheid van die beheerstrukture 
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van die skool, hul samewerking onttrek en slegs die minimum doen. 
2.5.2.4 Kritiek teen die gelykheidsteorie 
Die volgende algemene kritiek word teen die teorie uitgespreek: 
• Individue se persepsies van gelykheid is subjektief en gevolglik moeilik 
meetbaar (Bennett, 1994:105). 
• Werknemers sal nie altyd die werkverwante insette en uitkomste akkuraat 
kan bepaal nie (Bennett, 1994:105). 
• Ander faktore as gelykheid of billikheid kan individue se werkmotivering 
beinvloed (Bennett, 1994: 105). 
• Die gelykheidsteorie, volgens Weick en Nesset (soos aangehaal deur 
Vandervelde, 1988: 17) gee geen aanduiding van hoe Persoon "n keuse 
maak ten opsigte van Ander nie. 
• Vol gens Pritchard (1969:205-206) is die gevoel van ongelykheid wat 
Persoon sal ervaar, nie gebaseer op sy/haar vergelyking met Ander nie, 
maar ook op Persoon se eie innerlike standaarde. 
• Tornow (1971:636) argumenteer dat die twee veranderlikes, insette en 
uitkomste, nie duidelik onderskei kan word nie. Wat deur een persoon as 'n 
inset beskou word, word dalk deur "n ander as 'n uitkoms beskou. 
2.5.2.5 Die waarde van die gelykheidsteorie vir opvoedermotivering 
Indien ongelykheid deur werknemers ervaar word, kan dit volgens Robbins 
(1980:310) tot laer produktiwiteit, hoer afwesigheid en tot 'n toename in 
bedankings lei. Die waarde van die gelykheidsteorie is daarin gelee dat dit 
skoolbestuurders 
• daarvan bewus maak <lat opvoeders hul belonings ten opsigte van 
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werkverwante insette met die van kollegas vergelyk. 
• bewus maak van die noodsaaklikheid van konsekwente optrede teenoor 
opvoeders ten opsigte van beloning, lof, erkenning of teregwysing. 
• bewus maak van die negatiewe invloed wat onbillike of ongelyke 
behandeling van opvoeders vir opvoedermotivering en werkverrigting kan 
inhou. 
• wys op die noodsaaklikheid daarvan om daadwerklike pogings aan te wend 
om op hoogte te kom van hul opvoeders se prestasies en hulle op gepaste 
wyse te beloon vir verdienstelike prestasies. 
2.6 OPSOMMING 
In hierdie hoofstuk is verskillende motiveringsteoriee beskou en is die waarde 
daarvan vir opvoedermotivering ondersoek. 
Dit grootste waarde van die inhoudsteoriee is dat dit 'n bruikbare raamwerk 
verskaf waarvolgens bepaal kan word deur watter faktore werknemers 
gemotiveer kan word. Die waarde van die prosesteoriee is daarin gelee dat dit 
'n aanduiding kan gee waarom rnense op sekere wyses in bepaalde situasies 
optree. Daar moet egter gewaak word teen 'n oorvereenvoudiging en 
veralgernening van die teoriee ten opsigte van behoeftes en gedragswyses van 
rnense omdat mense se behoeftes en hul optrede in dieselfde tipe situasie 
uiteenlopend van aard kan wees. 
Alhoewel hierdie motiveringsteoriee se onderskeidelike geldigheid tot 'n 
mindere of rneerdere mate deur die resultate van ernpiriese ondersoeke 
ondersteun word, is dit te betwyfel of een enkele teorie aanspraak kan maak op 
volledigheid ten opsigte van werkmotivering. Die verskillende 
motiveringsteoriee is eerder interafhanklik van mekaar en behoort gelntegreer 
te word ten einde 'n meer globale beeld van en begrip vir rnotivering te kan 
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kry. Oor die gefragmenteerde aanwending van die verskillende 
motiveringsteoriee skryf Hinrichs (1974:38) <lat geleer moet word hoe om die 
verskillende motiveringsteoriee in die motiveringslegkaart te pas. Elkeen van 
die motiveringsteoriee behoort dus hul regmatige plek m die 
motiveringslegkaart te kry. Mitchell ( 1982:86) kom tot die volgende 
gevolgtrekking oor die integrasie van die verskillende motiveringsteoriee: 
""First, more integration is needed ... very little theoretical work 
has been done to suggest the additive or interactive effects of 
the various approaches. The empirical studies that do compare 
or combine various approaches, suggest that combining various 
factors can lead to an increase in motivation." 
In die beskouing van motiveringsteoriee kan daar tot die volgende 
gevolgtrekkings gekom word: 
• Menslike optrede word geaktiveer deur bepaalde behoeftes wat hulle op 
daardie stadium mag ondervind (Maslow se behoeftehierargie teorie en 
Alderfer se bestaan-verhouding-groei teorie ). Dit impliseer <lat 
skoolbestuurders moet weet wat individuele opvoeders se behoeftes is. 
• As denkende wese maak die mens bewustelike keuses wat daarop gemik is 
om plesier te maksimaliseer en om pyn te minimaliseer. Mense kan dus 
kies op watter maniere hulle wil optree om hul behoeftes te bevredig. 
Gewoonlik kies hulle die optrede waardeur hulle verwag om positiewe 
resultate ten opsigte van behoefte bevrediging te bereik. Hierdie positiewe 
verwagtinge <lien dan as motivering vlf optrede (Vroom se 
verwagtingsteorie ). Skoolbestuurders moet dus kennis neem van die 
verwagtinge wat opvoeders van hul werk koester. 
• Die mate waartoe mense tevredenheid en ontevredenheid in hul beroep 
ervaar, sal ook 'n invloed op hul motivering he (Herzberg et al. se 
tweefaktor teorie ). Skoolbestuurders moet sover as moontlik verseker dat 
opvoeders se werksomstandighede en taaktoedeling van so aard is <lat <lit 
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werkontevredenheid sal minimaliseer en dat dit omstandighede sal skep 
wat werktevredenheid sal bevorder. 
• Mense wil billike of gelyke behandeling in hul werk ontvang ten opsigte 
van belonings vir hul werkverwante insette. Hul motivering kan ook 
beinvloed word deur hul persepsie van gelykheid of ongelykheid in die 
werksituasie (Adams se gelykheidsteorie). Skoolbestuurders moet dus 
waak teen die onbillike of ongelyke behandeling van opvoeders. 
• Die persepsie van bestuurders ten opsigte van hul werknemers en hul 
gevolglike bestuursbenadering sal ook 'n invloed he op die motivering van 
werknemers (McGregor se Teorie X en Teorie Y). Skoolbestuurders se 
bestuursbenadering moet dus van so aard wees dat <lit nie die kreatiwiteit 
van opvoeders sal onderdruk en gevolglik hul motivering nadelig beinvloed 
me. 
Dit blyk dus of elkeen van die teoriee, ten spyte van kritiek, sekere elemente 
bevat wat noodsaaklik is om motivering beter te begryp. Skoolbestuurders 
moet dus waak teen 'n oorvereenvoudiging en simplistiese aanwending van 'n 
enkele motiveringsteorie omdat individue se motiewe en behoeftes verskil en 
almal dus nie deur dieselfde faktore gemotiveer sal word nie. 
Leidecker en Hall (1974:7) laat hulle soos volg uit oor die feit dat 
motiveringsteoriee dikwels onsuksesvol in die praktyk toegepas word: 
"Recognizing that motivational theories are often unsuccessful 
in practice,... why? Are the theories wrong, inadequate, or 
irrelevant?... the lack of success is often due to a 
misunderstanding of the theories, or poor application of good 
motivational concepts." 
Kennis van motiveringsteoriee alleen sal egter geen beduidende rol speel in die 
motivering van onderwyspersoneel nie. Omdat verskillende mense verskillende 
behoeftes het, sal hulle ook deur verskillende faktore tot gemotiveerde hoe 
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werkverrigting aangespoor word. Om hul personeel in 'n toestand van 
gemotiveerdheid te kry, moet skoolbestuurders dus weet deur watter faktore 
hul personeel gemotiveer sal word. 
Een van die doelwitte van hierdie studie is om die leefwereld van opvoeders te 
betree en eerstehands by hulle te verneem watter faktore aanleiding gee tot hul 
motivering en/of demotivering. 






Die belangrikheid van opvoedermotivering vir die suksesvolle funksionering 
van skole en die belangrike rol van skoolbestuurders in opvoedermotivering 
blyk duidelik uit die voorafgaande hoofstukke. Dit blyk ook asof gebrekkige 
motivering 'n negatiewe uitwerking op effektiewe onderwys het omdat 
opvoeders wat nie goed gemotiveerd is vir hul taak nie, se werkverrigting ook 
nie so doeltrefend sal wees nie omdat werkverrigting die produk van vermoe 
en motivering is (Newstrom & Davis, 1993: 122 ). 
Alhoewel 'n redelike groot hoeveelheid literatuur beskikbaar is oor 
opvoedermotivering, het navorsing ten opsigte van opvoedermotivering in 
Suid-Afrika relatief min aandag gekry. Opvoedermotivering in Suid-Afrika 
behoort juis nou hoe prioriteit te geniet gesien in die lig van die veranderinge 
waarmee opvoeders gekonfronteer word (vergelyk 1.2). Slegs wanneer 
opvoeders goed gemotiveerd is, sal hulle hierdie veranderinge as positiewe 
uitdagings beskou en aanpak. Dit sal ook slegs moontlik wees om sinvolle en 
effektiewe motiveringstrategiee te beplan en te implementeer indien die 
volgende vrae sinvol beantwoord kan word: 
(1) Wat is motivering? 
(2) Watter faktore beinvloed die motivering van onderwysers? 
(3) Watter rol kan skoolbestuurders speel in die motivering van opvoeders? 
Die doel van hierdie empiriese ondersoek is daarop gemik om antwoorde op 
bogenoemde vrae te vind ten einde aanbevelings te maak wat sal lei tot 
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effektiewe opvoedermotivering in die Oos-Kaap en gevolglik beter 
onderrigpraktyke. In hierdie hoofstuk word die navorsingsmetodologie om 
bogenoemde doelstellings te bereik, onder die loep geneem. 
3.2 NAVORSINGSMETODE 
In die literatuur word hoofsaaklik onderskei tussen twee tipe 
navorsingsmetodes - kwantitatiewe en kwalitatiewe navorsing (Gall, Gall, & 
Walter, 1999: 13; Lemmer, 1992:292; Lythcott & Duschl, 1990:46). 
By kwantitatiewe navorsing word data hoofsaaklik statisties aangebied, ontleed 
en geinterpreteer en word daar gesoek na verwantskappe tussen verskynsels en 
objekte (Gall et al., 1999:13; Schwartz & Jacobs, 1979:4) en word daar 
probeer om mens like gedrag te beheer en te voorspel (Gall et al., 1999: 13; 
Schurink, 1998:241 ). 
K walitatiewe navorsing, daarenteen, het die begrip van die leefwereld van 
individue of groepe ten doel en daarom word die bevindinge daarvan in 
natuurlike taal aangebied (Gall et al., 1999: 13; Schwartz & Jacobs, 1979:4; 
Schurink, 1998:241). Strauss en Corbin (1990:18) verwys na kwalitatiewe 
navorsing as enige tipe navorsing waar die resultate nie afgelei word van 
statistiese ontleding nie. Taylor en Bogdan (1984:5) beskou kwalitatiewe 
navorsing as navorsing wat beskrywende data oplewer; data in mense se eie 
gesproke of geskrewe woorde en waameembare gedrag. 
Beide kwalitatiewe en kwantitatiewe navorsing kan met reg aanspraak maak op 
'n plek in navorsing (Peshkin, 1993:28). Om hierdie rede moet die grootste 
oorweging by die keuse van 'n navorsingsmetode nie gebaseer wees op watter 
navorsingsmetode reg of verkeerd is nie, maar eerder watter navorsingsmetode 
die beste geleentheid hied vir die bereiking van navorsingsdoelstellings 
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(Keeves, 1999:3). In sommige navorsing sal 'n kwantitatiewe benadering die 
beste opsie wees, terwyl 'n kwalitatiewe benadering weer die beter opsie in 
ander navorsingstudies sal wees (Robson & Foster, 1989:18,19). Van Maanen 
(1983:179) som dit soos volg op: 
" ... both qualitative and quantitative data have their place in 
research ... the pertinant question concern the "where's" and the 
"when's" within a spesific research context ... having the wrong 
tool for the task may be no better than having no tool at all." 
Die bereiking van die navorsingsdoelstellings moet dus die grootste oorweging 
wees by die keuse van 'n navorsingsmetode. Motivering is in hoofsaak 
gesindhede en gevoelens wat mense jeens hul werk openbaar. Dit is ook 
moeilik om gesindhede en gevoelens van statistiese data af te lei omdat die 
dieper betekenisse van response nie duidelik daaruit blyk nie. Die enkele Suid-
Afrikaanse studies wat wel oor opvoedermotivering ondemeem is (Botha, 
1991; De Jager, 1984; Esterhuizen, 1989; Kok & Myburgh, 1992; Swart & 
Calitz, 1991; Van der Westhuizen & Hildebrand, 1990), was gebaseer op 
kwantitatiewe data-insamelingsmetodes. Om hierdie rede is die navorser van 
mening dat 'n kwalitatiewe studie in hierdie verband ondemeem moet word. 
Walker en Evers (1999:43) laat hulle soos volg uit oor menslike gedrag en die 
meting daarvan: 
" the genuinly and destinctively human dimension of 
education cannot be captured by statistical generalisations and 
causal laws. Knowledge of human affairs is irreducibly 
subjective. It must grasp the meanings of actions, the 
uniqueness of events, and the individuality of persons." 
Firestone (1987:16) omskryf die doel van kwalitatiewe navorsing as die begrip 
van die leefwereld van individue of groepe wat bestudeer word uit die 
perspektief van hul eie verwysingsraamwerk. Lemmer (1992:293) dui ook 
daarop dat kwalitatiewe navorsing die beste metode is om 'n beter begrip van 
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menslike gedrag in bepaalde situasies te verkry en om sodoende beter 
betekenis daaraan te verleen. 
Menslike ervanngs, ingesteldhede en gevoelens kan dus me doeltreffend 
uitgedruk word in terme van die rigiede data wat deur kwantitatiewe 
navorsingsmetodes verkry word nie en om hierdie rede is kwalitatiewe 
navorsingsmetodes die beter opsie om die betekenis van menslike gedrag te 
beskryf: 
"Qualitative researchers ... are able to obtain access to hidden 
data, that is, information from the actors (principals, students, 
teachers, administrators etc.) which is both unexpected and 
unintended ... " (Lemmer, 1992:294). 
Om hierdie rede is die navorser dit eens met Mouton ( 1988: 174) en Strauss en 
Corbin (1990: 19) dat 'n kwalitatiewe benadering die beste wyse is om tot die 
wese van menslike gedrag deur te dring. Vervolgens word gefokus op enkele 
algemene kenmerke van kwalitatiewe navorsing. 
3.2.1 Algemene kenmerke van kwalitatiewe navorsing 
Alvorens die navorser enigsins kon begin met kwalitatiewe empiriese data-
insameling, moes daar eers deeglik kennis geneem word van die aard, omvang 
en kenmerke van kwalitatiewe navorsingsmetodes ten einde deeglike 
voorbereiding te doen wat sal hydra om kwaliteit en geloofwaardigheid 
daaraan te verleen. Die volgende aspekte van kwalitatiewe navorsing behoort 
op hierdie stadium belig te word: 
• K walitatiewe navorsmg toon 'n veldgerigte ne1gmg. Daar is direkte 
persoonlike kontak tussen die navorser en die respondente (Bogdan & 
Biklen, 1998:4; Eisner, 1991:32). Die navorser fokus holisties op mense en 
instellings (Gall et al., 1999:15; Husen, 1999:32; Lemmer, 1992:294). 
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Mense en instellings word dus nie gereduseer tot statistiese veranderlikes 
nie, maar word eerder as 'n geheel gesien en as sodanig bestudeer (Taylor 
& Bogdan, 1984:6). 
• K walitatiewe navorsing het ten doel om mense te probeer verstaan volgens 
hul eie verwysingsraamwerk. Daar word met die respondente getdentifiseer 
ten einde die respondente se perspektiewe te begryp (Gall et al., 1999:15; 
Lemmer, 1992:293; Maykut & Morehouse, 1994:45; Taylor & Bogdan, 
1984:6). 
• K walitatiewe navorsers is self die navorsingsinstrument omdat hulle self 
data insamel, aanteken en interpreteer (Eisner, 1991:34; Lemmer, 
1992:294; Maykut & Morehouse, 1994:46). Die navorser moet dus 
sensitief wees vir hul eie invloed op die mense wat bestudeer word. 
• Alhoewel kwalitatiewe navorsers nie hul eie invloed op die persone wat 
hulle bestudeer kan uitskakel nie, moet hulle altyd probeer om sodanige 
invloed tot die minimum te beperk. Om hierdie rede behoort kwalitatiewe 
navorsers hul eie oortuigings, perspektiewe en oordele op die agtergrond te 
skuif en niks as vanselfsprekend aanvaar nie (Taylor & Bogdan, 1984 :6). 
• K walitatiewe navorsingsmetodes toon 'n humanistiese benadering. Die 
manier waarop mense bestudeer word, be1nvloed die wyse waarop hulle 
beskou word. Indien mense se woorde afgeskaal word tot statististiese 
vergelykings, verloor die navorser tred met die menslike sy van die sosiale 
lewe (Lemmer, 1992:294; Taylor & Bogdan, 1984:7). 
• Kwalitatiewe navorsing het ook 'n interpretatiewe karakter. Die navorser 
probeer om die gedragswyse en perspektiewe van respondente so 
noukeurig as moontlik binne konteks van 'n bepaalde situasie interpreteer. 
Hy gee dus interpretatiewe betekenis aan response (Eisner, 1991:35). Daar 
word dus nie gepoog om die waarheid of moraliteit bloot te le of te 
veralgemeen nie, maar eerder om 'n deeglike begrip vir ander mense se 
perspektiewe te ontwikkel (Eisner, 1991:38; Taylor & Bogdan, 1984:6). 
• In kwalitatiewe navorsingstudies word gebruik gemaak van ekspressiewe 
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taal om die teenwoordigheid van respondente se stemme in die 
navorsingsverslag te vergestalt (Lemmer, 1992:295). Kwalitatiewe 
navorsing verkry juis geloofwaardigheid as gevolg van die koherensie, 
insig en instrumentele buigsaamheid daarvan (Eisner, 1991 :39). 
• K walitatiewe navorsing is induktief Navorsers ontwikkel konsepte, insig 
en begrip uit bepaalde patrone wat uit die data voortspruit eerder as om 
data in te samel met die oog op die toetsing van vooraf gestelde hipotesis, 
modelle of teoriee. K walitatiewe navorsers begin hul studies met 
vaagomlynde navorsingsvrae (Bogdan & Biklen, 1998:6; Lemmer, 
1992:294; Maykut & Morehouse, 1994:46; Bogdan & Taylor, 1984:5). 
• K walitatiewe navorsing bied ook aan die navorser die geleentheid om so na 
as moontlik aan die empiriese wereld te bly. Deur mense waar te neem, na 
hulle te luister of persoonlike dokumente te bestudeer, verkry die navorser 
eerstehandse kennis van hul sosiale leefwereld, vry van konsepte, 
operasionele definisies en beoordelingskale (Gall et al., 1999: 15; Taylor & 
Bogdan, 1984:7). 
• Kwalitatiewe navorsing word ook beskou as 'n kuns. Daar is algemene 
riglyne om te volg, maar geen vaste reels nie. Taylor en Bogdan (1984:8) 
laat hulle soos volg uit oor kwalitatiewe navoringsmetodes: 
" ... the methods serve the researcher, never is the researcher a 
slave to procedure and technique." 
3.2.2 K walitatiewe data-insamelingsmetodes 
K walitatiewe data insamelingsmetodes sluit onder andere deelnemer 
waameming, onderhoudvoering en die bestudering van persoonlike dokumente 
en artefakte in (Maykut & Morehouse, 1994:46). Die keuse van 'n data 
insamelingsmetode sal weer eens berus by die aard en doelstellings van die 
spesifieke navorsingstudie. 
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Gemotiveerdheid of ongemotiveerdheid manifesteer gewoonlik in bepaalde 
gedragswyses, maar die onderliggende faktore wat aanleiding gee tot 
gemotiveerde of ongemotiveerde gedrag is nie altyd ooglopend nie. Dit kan 
slegs bepaal word deur in-diepte gesprekke met opvoeders daaroor te voer 
sodat die response in psigologiese konteks geplaas en meer akkuraat ontleed 
kan word. Om tot die wese van motivering deur te dring, is <lit dus belangrik 
om te fokus op die kwaliteite van menslike handelinge. 
Ten einde die gestelde doelwitte navorsingsdoelstellings te bereik, is <lit 
noodsaaklik <lat 'n data insamelingsmetode aangewend moet word waar 
persoonlike interaksie met opvoeders en skoolbestuurders kan plaasvind om 
die verlangde inligting te bekom. Onderhoude met opvoeders en 
skoolbestuurders kan dus 'n ryk bron van inligting wees (Eisner, 1991:81). 
3.2.2.1 Onderhoudvoering 
"The interview is seen as a progressive dialogue, a 
conversation, each of whose questions and statements builds on 
earlier questions and statements. In the course of an interview, a 
discursive context is created" (Beer, 1997: 115). 
Buys ( 1991: I) definieer 'n onderhoud as die beoefening van 'n vaardigheid 
waartydens 'n kommunikasietransaksie tussen twee mense plaasvind. Minstens 
een van die die twee persone het 'n spesifieke doel voor oe en albei praat en 
luister van tyd tot tyd. Onderhoudvoering as kwalitatiewe navorsingsmetode is 
volgens die navorser die beste metode om die navorsingsdoelstellings van 
hierdie studie te bereik omdat 
• onderhoudvoering 'n doelgerigte gesprek tussen ten minste twee persone is 
om bepaalde inligting te bekom (Bogdan & Biklen, 1992:96); 
• onderhoude 'n dieper betekenis aan response verleen omdat respondente se 
73 
perspektiewe duideliker daaruit blyk as uit vraelyste (Bogdan & Biklen, 
1992:97; Seidman, 1991;1); 
• elke woord wat die respondent tydens 'n onderhoud uiter, 'n mikrokosmos 
van hul bewussyn verteenwoordig (Seidman, 1991:1; Seidman, 1998:1); 
• onderhoudvoering aan die navorser die geleentheid bied om respondente se 
gedragswyses en/of gesindhede in psigologiese konteks te plaas en 
sodoende kan die betekenis van die response beter verstaan word 
(Seidman, 1991:4; Seidman, 1998:7); 
• onderhoudvoering 'n effektiewe wyse is waardeur insae verkry kan word in 
opvoedkundige kwessies deur die ontleding van ervarings van individue 
wat betrokke is in formele opvoedkundige inrigtings (Seidman, 1991:7; 
Seidman, 1998:7); 
• onderhoudvoering genoegsame geleentheid aan beide die 
onderhoudvoerder en respondent verskaf om enige onduidelikhede oor 
bepaalde aspekte dadelik uit die weg te ruim (Bogdan & Biklen, 1992:98); 
en 
• die onderhoud 'n kragtige hulpbron is waardeur geleer kan word wat mense 
se persepsie is van situasies waarin hulle werk (Eisner, 1991:82,83; 
Seidman, 1998:7). 
3.2.2.2 Tipes onderhoudvoering 
Drie tipes onderhoudvoering word onderskei. 
(a) Die gestruktureerde onderhoud 
Die gestruktureerde onderhoud geskied aan die hand van voorafopgestelde 
vrae wat in 'n bepaalde volgorde aan alle respondente gevra word (Schurink, 
1998:299). In hierdie tipe onderhoud word slegs gefokus op 
voorafgeselekteerde kriteria en word daar nie voorsiening gemaak vtr 
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onvoorsiene data wat moontlik 'n invloed kan he op die uitkomste van die 
navorsing nie (Taylor & Bogden, 1984:77). Die navorser stel dus belang in die 
antwoorde van die geselekteerde vrae en sodoende kan waardevolle inligting 
verlore gaan (Schurink, 1998:299). 
(b) Die ongestruktureerde onderhoud 
By hierdie tipe onderhoud word geen formele vrae vooraf geformuleer nie en 
vrae ontwikkel spontaan tydens die natuurlike vloei van die interaksie tussen 
die onderhoudvoerder en die respondent (Shurink, 1998:300). Hierdie tipe 
onderhoud is egter baie tydrowend en lewer massas data wat ordening en 
interpretasie bemoeilik (Schurink, 1998:300). 
( c) Die semi-gestruktureerde onderhoud 
Hierdie tipe onderhoud word met behulp van 'n navorsingskedule gevoer. 
Hierdie skedule impliseer dat die navorser meestal vrae of temas wat in die 
literatuur belangrik skyn te wees, as riglyn gebruik in onderhoudvoering. 
Hierdie vrae hoef normaalweg nie in 'n besondere volgorde beantwoord te 
word nie, maar <lien eintlik as 'n tipe kontrole om relevante onderwerpe te dek 
(Schurink, 1998:299). Die skedule hou ook die voordeel in dat dit respondente 
tot gesprekvoering kan stimuleer. 
In hierdie studie word gebruik gemaak van semi-gestruktureerde onderhoude 
omdat dit die middeweg volg tussen die rigiede en beperkende gestruktureerde 
onderhoud en die "oop" en "vloeibare" ongestruktureerde onderhoud. 
Bogdan en Biklen (1992:97) beskryf die voordeel van die sem1-
gestruktureerde onderhoud soos volg: 
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"With semi-structured interviews you are confident of getting 
comparable data across subjects ... " 
Dit stel die navorser ook in staat om onverwagte en onvoorsiene data in te 
samel, terwyl daar ook tog 'n mate van kontrole is oor die relevansie van die 
temas wat in die onderhoud gedek word (Schurink, 1998:300), soos Seidman 
(1998:9) dit stel: 
"In this approach interviewers use, primarily, open-ended 
questions. Their major task is to build upon and explore their 
participants' responses to those questions. The goal is to have 
the participant reconstruct his or her experience within the topic 
under study." 
3.2.2.3 Vereistes vir suksesvolle onderboudvoering 
(a) Voorbereiding vir onderhoudvoering 
Alvorens die veld betree word, moet deeglike voorbereiding vlf die 
onderhoude geskied. 
'n Deeglike literatuurstudie moet gedoen word aanges1en die skedule wat 
tydens kwalitatiewe onderhoudvoering gebruik word, aanvanklik aan die hand 
van konsepte en hipoteses uit relevante literatuur saamgestel word (Schurink, 
1998:301). 
Voorbereiding sluit egter ook emosionele voorbereiding in. Ten einde 
respondente vir kwalitatiewe onderhoudvoering te selekteer, is dit noodsaaklik 
dat die navorser tot die leefwereld van die subjekte sal toetree (Schurink, 
1998:301; Taylor & Bogden, 1984:101). 
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(b) Ontmoeting en bekendstelling 
Wanneer die onderhoudvoerder en die subjek met mekaar in aanraking kom, is 
hulle losstaande individue. Daar is op hierdie stadium nog geen sprake van 'n 
werklike verhouding nie. Die houding van die respondent sal in 'n groot mate 
gekenmerk word deur onsekerheid, seltbewustheid en 'n kritiese ingesleldheid 
teenoor die onderhoudvoerder (Schurink, 1998, 301). 
Tydens die ontmoetingsfase val die fokus hoofsaaklik op die onder= 
houdvoerder. Die subjek plaas horn en sy gedrag onder 'n vergrootglas 
(Schurink, 1998:301 ). Die onderhoudvoerder se optrede moet op hierdie 
stadium van so aard wees dat dit die minimum teenstand by die respondent 
uitlok (Schurink, 1998:301; Taylor & Bogdan, 1984:89). Volgens Schurink 
(1998:301) geld die spreekwoord dat eerste indrukke blywend is ook in hierdie 
geval en daarom spreek dit vanself dat die ontmoetingsfase die basis vir 'n 
goeie vertrouensverhouding le. 
Die navorser moet tydens hierdie fase van onderhoudvoering uiters sensitief 
wees vir die wyse waarop hy aandag aan die gesprek tussen homself en die 
respondent gee. Dit is noodsaaklik dat die respondent sal beleef dat die 
onderhoudvoerder in hom/haar as mens belangstel (Taylor & Bogdan, 
1984:95,101). 
( c) Die vennootskapsverhouding 
'n Vennootskapsverhouding ontstaan volgens Schurink (1998:302) wanneer 
die twee partye tot 'n wedersydse vergelyk kom oor die doelstellings van die 
navorsing en die wyse waarop dit bereik moet word. 
Die navorser moet dit egter voortdurend in gedagte hou dat sy hoofdoelstelling 
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data-insameling is, derhalwe moet hy sy eie deelname beperk tot die skep van 
'n milieu waarin die respondent onder optimum goeie toestande sy/haar eie 
leefwereld kan rekonstrueer ten einde die onderhoudvoerder in staat te stel om 
die mees geldige prentjie hiervan te kan weergee (Schurink, 1998:302; Taylor 
& Bogdan, 1984:93). 
( d) Die vertrouensverhouding 
'n Goeie vertrouensverhouding tussen die onderhoudvoerder en die respondent 
is die kem vir gesonde en sinvolle onderhoudvoering (Schurink, 1998:303). 'n 
Gevoel van wedersydse vertroue tussen die onderhoudvoerder en die subjek 
verseker nie alleen die samewerking van die respondent nie, maar verhoog ook 
die gehalte van die data wat ingesamel word (Schurink, 1998:303). 
Sodra respondente hulle begin blootstel aan die onderhoudvoerder deur 
mededelings te maak wat hulle as uiters vetroulik bestempel, en die 
onderhoudvoerder hierop reageer deur aan die respondente te toon dat hy die 
mededelings waardig is, nie veroordelend is nie en hulle nie teenstaan nie, 
ontstaan 'n vertrouensverhouding tussen die twee betrokke partye (Schurink, 
1998:303; Taylor & Bogdan, 1984:94). 
Daar moet geen twyfel by die respondent wees dat hul identiteit en alle 
# inligting wat hulle verskaf onder alle omstandighede as uiters vertroulik 
beskou sal word nie. Indien die respondente dit verkies, moet daar van 
skuilname gebruik gemaak word (Taylor & Bogdan, 1984:87). Dit spreek ook 
vanself dat respondente nie betroubare inligting sal verstrek indien hulle 
enigsins twyfel het dat die navorser hierdie inligting sal oordra aan buite-
persone soos werknemers, kollegas of mede-respondente nie (Robson & 
Foster, 1989:62; Schurink, 1998:306). 
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3.3 SELEKSIE EN STEEKPROEFNEMING 
In kwalitatiewe navorsmg word respondente baie noukeurig geselekteer. 
Respondente word geselekteer met die hoop <lat elkeen se insluiting die studie 
meer verteenwoordigend sal maak (Maykut & Morehouse, 1994:45). 
Kwalitatiewe navorsers moet dus daarop ingestel wees om persone in hul 
ondersoeke in te sluit met een spesifieke oogmerk in gedagte: om deeglike 
insig te verkry in 'n bepaalde verskynsel soos <lit ervaar word deur 'n 
noukeurig geselekteerde groep mense (Maykut & Morehouse, 1994;56). 
Lemmer (1992:294) laat haar soos volg uit oor die steekproefgrootte m 
kwalitatiewe navorsing: 
"Where qualitative research does not exclude the use of large 
samples, most qualitative studies use small samples since such 
research focuses on the detail of an individual or small group's 
experience. Validity depends not so much upon the number of 
cases studied as upon the degree to which an informant 
faithfully represents a certain cultural experience." 
3.3.1 Onderwysinstansies 
Vier primere skole (Skool A, Skool B, Skool C en Skool D) in verskillende 
dorpe is op 'n doelgerigte, nie-selektiewe wyse vir hierdie studie geselekteer. 
Die volgende kriteria is gebruik vir die seleksie van skole: 
• Leerfases vanaf graad een tot graad sewe. 
• 'n Leerdertal van tussen vythonderd en negehonderd leerders. 
• Personeeltal van minstens twintig opvoeders. 
• Botallig verklaarde opvoeders op personeel. 
• Skole moes reeds begin bet met die implementering van kurrikulum 2005. 
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3.3.2 Opvoeders 
Opvoeders is deur doelgerigte steekproefneming vir hierdie studie geselekteer. 
Opvoederrespondente is geselekteer op grond van die verskillende leerfases in 
primere skole. Die doel van hierdie seleksie was om opvoeders oor die hele 
spektrum van primere onderrig by die studie in te sluit omdat opvoeders se 
werkomstandighede en werk ervarings mag verskil as gevolg van leerders in 
die verskillende leerfases se verskil in fisiese, intellektuele en affektiewe 
ontwikkelingsvlakke. Die moontlikheid bestaan dus dat hierdie verskil in 
ontwikkelingsvlakke van leerders ook 'n uitwerking kan he op die motivering 
van die opvoeders in die verskillende leerfases. 
Opvoeders met 'n minimum van vyf jaar onderwyservaring is by hierdie studie 
ingesluit omdat hulle na die navorser se mening meer lig kan werp op die 
faktore waardeur opvoeders se motivering bernvloed kan word as opvoeders 
met minder as vyf jaar onderwyservaring. Onderhoude is gevoer met: 
• agt primere skoal opvoeders. Twee opvoederrespondente met 'n minimum 
van vyf jaar onderwys ervaring in die junior primere fase (graad een tot 
graad drie) en twee opvoederrespondente met 'n minimum van vyf jaar 
onderwys ervaring in die senior primere fase (graad vier tot graad sewe) 
per geselekteerde skool (Skool A en Skool B) is geselekteer. Die 
skoolbestuurders van die geselekteerde skole (Skool A en Skool B) is gevra 
om enige twee opvoeders met 'n minimum van vyf jaar onderwys ervaring 
in elke fase by die onderskeie skole vir die onderhoudvoering te nomineer. 
Skriftelike toestemming, waarby die doel en omvang van die studie ingesluit 
word, is daama van die respondente verkry om onderhoude met hulle te voer. 
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3.3.3 Skoolbestuurders 
Alhoewel skoolbestuurders verwys na die seniorbestuurspanne van skole 
(skoolhoofde, adjunkhoofde en departementshoofde), is onderhoude doelbewus 
slegs met skoolhoofde aangevra vanwee hul oorhoofse posisie by skole en as 
gevolg van hul Ianger ervaring in 'n bestuursposie. Skoolbestuurders van vier 
geselekteerde primere skole (vergelyk kriteria in 3.3.1) met 'n minimum van 
drie jaar bestuurservaring aan dieselfde skool is by die studie ingesluit. Die 
skoolhoofde van Skool A en Skool B bet elk 'n aanbeveling gemaak ten 
opsigte van die twee ander skoolbestuurders (Skool C en Skool D) met 'n 
minimum bestuurservaring van drie jaar aan dieselfde skool wat vir hierdie 
studie geselekteer is. 
Skriftelike toestemming, waarby die doel en omvang van die studie uiteengesit 
is, is van die skoolbestuurders verkry om onderhoude met hulle te voer. 
3.3.4 Omgewing 
Onderhoude kan volgens Eisner (1991:184) en Taylor en Bogdan (1984:88) op 
enige plek gevoer word - net waar die respondente bereid is om te praat en 
ontspanne voel. 
Ten einde so min as moontlik ontwrigting by skole te veroorsaak en as gevolg 
van die navorser se eie onderrigprogram, is die onderhoude met opvoeders so 
ver as moontlik na skoolure by die privaatwonings van respondente gevoer 
(Bell, 1993 :97). Onderhoude met drie van die agt opvoeders is onmiddellik na 
skool by die skool gevoer, terwyl onderhoude met drie skoolbestuurders na 
skoolure in hul kantore gevoer is en die onderhoud met die vierde 
skoolbestuurder is by sy huis gevoer. Dit het 'n steuringsvrye omgewing 
verseker waar respondente beter kon reflekteer op hul eie response sonder die 
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haas om by 'n volgende klas te kom. 
Die onderhoude met opvoederrespondente en skoolbestuurders het elk sowat 
een uur geduur. In sommige gevalle moes van opvolgonderhoude gebruik 
gemaak word om onsekerhede ten opsigte van sommige van die respondente se 
stellings uit die weg te ruim ten einde te verseker dat die navorser en die 
respondente dieselfde vertolking ten opsigte van bepaalde aspekte huldig. Vir 
verifikasie doeleindes is die volledig getranskribeerde onderhoude ook aan die 
respondente voorgele sodat hulle kon bepaal in watter mate dit hul 
perspektiewe wat tydens die onderhoude gegee is weerspieel. Aanpassings was 
in sommige gevalle nodig, veral ten opsigte van punktuasie wat 'n groot 
invloed op die betekenisse van response kon he. 
3.3.5 Aantekening van data 
Met die toestemming van respondente is alle onderhoude met 'n bandopnemer 
opgeneem (Schurink, 1998:303 ). Die bandopnemer het die onderhoudvoerder 
in staat gestel om veel meer inligting in te samel as wat die geval sou wees 
indien hy slegs op geheue sou moes staat maak (Maykut & Morehouse, 1994: 
98; Robson & Foster, 1989:87, 88; Seidman, 1998:97; Taylor & Bogdan, 
1984: 103). Tydens die onderhoude is aanvullende notas gemaak, veral ten 
opsigte van nie-verbale kommunikasie deur die respondente (Maykut & 
Morehouse, 1994:99). 
3.4 DIE ONDERHOUDE 
Onderhoude met die geselekteerde opvoeders en skoolbestuurders is tydens 
Julie tot September 2000 gevoer. 'n Onderhoudskedule is ontwikkel aan die 
hand waarvan onderhoude met opvoeders en skoolbestuurders gevoer is 
(vergelyk 3.4.3) 
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3.4.1 Onderneming deur die onderboudvoerder 
Alvorens onderhoude 'n aanvang geneem het, is 'n gesamentlike ondememing 
(Seidman, 1998:31) deur beide die onderhoudvoerder en die respondent 
onderteken waarin respondente: 
• hul vrywillige deelname aan die navorsing verklaar; 
• toestemming verleen dat die onderhoud met 'n bandopnemer opgeneem 
kan word; 
• verklaar dat hulle ten voile bewus is van die aard en omvang van die 
navorsmg; en 
• toestemming verleen dat gedeeltes van die onderhoude as direkte 
aanhalings in die navorsingsverslag gebruik mag word. 
Die navorser het terselfdertyd ondemeem dat 
• die anonimiteit van respondente gewaarborg word en dat alle direkte 
aanhalings onder 'n skuilnaam sal geskied; 
• alle inligting streng vertroulik hanteer sal word en slegs vir die doeleindes 
van die studie aangewend sal word; en 
• geen druk op die respondent uitgeoefen sal word om emge vrae te 
beantwoord nie. 
3.4.2 Algemene inligting 
Die volgende algemene inligting van die respondente is voor die aanvang van 
die onderhoude aangeteken omdat dit ook 'n invloed kan he op respondente se 






• Tipe skool 
• Tipe aanstelling 
• Fase van onderrig 
Die navorser het ook die sess1e waar die algemene inligting van die 
respondente verkry is gebruik om 'n beter vertrouensverhouding met 
respondente op te bou. 
3.4.3 Die onderhoudskedule 
Die volgende onderhoudskedule is gebruik om die onderhoude met opvoeders 
sinvol te rig: 
• Redes waarom onderwys as beroep gekies is. Hierdie aspek is ingesluit om 
die onderhoud te stimuleer en om terselfdertyd 'n blik te verkry op 
respondente se oorspronklike motivering om onderwys as loopbaan te kies. 
Response op hierdie aspek is ook as 'n tipe kontrole gebruik vir response 
op daaropvolgende aspekte. 
• Oorspronklike verwagtinge wat gekoester is ten opsigte van 
onderwysloopbaan en tot watter mate hierdie verwagting gerealiseer het of 
nog kan realiseer. Hierdie aspek het gehelp om respondente se response in 
die daaropvolgende kriteria in konteks te plaas. 
• Aspekte van die werk wat die meeste genot verskaf en hoogtepunte in 
onderwysloopbaan. Response ten opsigte van hierdie aspek het 'n 
aanduiding gegee van die faktore wat bydrae tot opvoeders se 
beroepsbevrediging en wat moontlik 'n positiewe invloed op hul 
werksmotivering het. 
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• Aspekte van die werk wat die minste genot verskaf en laagtepunte in die 
onderwysloopbaan. Hierdeur kon die navorser 'n blik verkry op die faktore 
wat kan hydra tot beroepsontevredenheid by opvoeders en wat 'n 
gevolglike negatiewe uitwerking op opvoedermotivering het. 
• Persone wat die grootste invloed het op die werkmotivering van opvoeders. 
In die studie is deurlopend melding gemaak daarvan dat 
opvoedermotivering een van die bestuurstake van skoolbestuurders is. Deur 
hierdie kriterium in te sluit, kon bepaal word in welke mate opvoeders deur 
hul bestuurders gemotiveer word en of ander persone in of selfs buite hul 
werkomgewing 'n bydrae lewer tot hul werkmotivering. 
• Meriete van oorspronklike beroepskeuse (as opvoeders ). Die respondente 
het hierdeur 'n geleentheid om te reflekteer op hul loopbane en om 'n 
waarde oordeel uit te spreek ten opsigte van hul oorspronklike 
beroepskeuse. Die navorser kon hierdeur ook 'n aanduiding kry van 
respondente se huidige ingesteldheid teenoor hul beroep. 
• Aanbevelings vir beter opvoedermotivering. Die navorser kon hieruit ook 
'n aanduiding kry van dit wat opvoeders na waarde skat en wat in gedagte 
gehou moet word wanneer motiveringstrategiee beplan word. 
Die onderhoudskedule wat gebruik is om onderhoude met skoolbestuurders 
suksesvol te rig, sluit onder andere die volgende aspekte in: 
• Beskouing van 'n gemotiveerde opvoeder. Die navorser wou hierdeur 
bepaal wat skoolbestuurders se persepsie van 'n gemotiveerde opvoeder is. 
• Faktore wat na hul mening opvoedermotivering positief belnvloed en 
faktore wat die meeste hydra tot die demotivering van opvoeders. Die 
navorser kon hierdeur 'n vergelyking tref tussen faktore wat volgens 
opvoeders hydra tot hul motivering en die faktore wat volgens 
skoolbestuurders hydra tot opvoedermotivering en sodoende kon bepaal 
word of skoolbestuurders werklik in voeling is met die behoeftes/ 
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verwagtinge van opvoeders. 
• Wie (na skoolbestuurders se mening) verantwoordelikheid moet neem vir 
opvoedermotivering. Response in hierdie afdeling het 'n aanduiding gegee 
van die mate waarin skoolbestuurders opvoedermotivering as deel van hul 
bestuurstaak beskou. 
• Persoonlike strategiee om opvoedermotivering te verbeter. Hierdeur wou 
die navorser bepaal watter strategiee skoolbestuurders aanwend om 
opvoeders te motiveer en watter faktore hulle in aanmerking neem wanneer 
motiveringstrategiee vir individuele opvoeders beplan word. 
• Bykomende aanbevelings ten opsigte van verbeterde opvoedermotivering. 
Tydens die onderhoude is daar by elke kriterium gebruik gemaak van 
dieptepeiling (probing) om tot die kem van bepaalde response deur te dring en 
om te verseker dat die onderhoudvoerder en die respondent dieself de betekenis 
lees in bepaalde response (Bogdan & Biklen, 1992:98; Schurink, 1998:310). 
Dit het verseker dat die onderhoudvoerder in sy interpretasie van response, die 
ware betekenis van respondente se response weergee. 
3. 5 DATA-ANALISE 
Data-analise het tydens die onderhoud begin en is voortgesit tydens elke 
daaropvolgende onderhoud (Lemmer, 1989:155; Robson & Foster, 1989:89). 
Die konstante vergelykende metode van data-analise (Bogdan & Biklen, 
1998:66; Maykut & Morehouse, 1994:135; Scribner, 1998:245) is in hierdie 
studie gevolg en sluit die volgende stappe in soos in figuur 3.1 aangedui word. 
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Figuur 3. 1 Data-analise proses (Aangepas uit Bogdan & Biklen, 1998:67; 
Maykut & Morehouse, 1994: 135) 
Insameling van data 
(Verbaal en nie-verbaal) 
Transkribering en kodering van 
data 
Verifiering van data deur 
respondente 
I Induktiewe kategorisering van data I 
,!J. 
Subkategorisering van data met 
behulp van studieleidster soos 




kategoriee van verskillende 
onderhoude 
Verkenning van verwantskappe en 
patrone 
spruitende uit verskillende 
onderhoude 
Ontleding, interpretasie en aanbieding 
van data 
3.5.1 Transkribering en kodering van data 
Bandopnames is na elke onderhoud woordeliks getranskribeer (Scribner, 
1998:245) terwyl die onderhoud nog vars in die geheue van die navorser is en 
nie-verbale detail en notas wat tydens die onderhoud gemaak is, makliker 
bygewerk kon word. 'n Deurlopende evaluering van tematiese data wat tydens 
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elke onderhoud na vore gekom het, is aangeteken en by die daaropvolgende 
onderhoud geintegreer (Lemmer, 1989:155; Poggenpoel, 1998:339; Seidman, 
1998:107). 
Elke bladsy van die onderhoud is vervolgens gekodeer ten opsigte van die 
respondent, datum, plek en tyd van die onderhoud (vergelyk bylaag 1 en 
bylaag 2). Fotokopiee is van elke bladsy gemaak en die oorspronklike kopiee is 
saam met die betrokke bandopnames geliaseer as verwysings (Maykut & 
Morehouse, 1994:127,128; Riley, 1990:25). 
3.5.2 Verifiering van ingesamelde data 
Nadat 'n bepaalde onderhoud woordeliks getranskribeer is, is dit aan die 
respondente voorgele ter verifiering van die korrektheid daarvan. Aanpassings 
is gemaak, veral ten opsigte van korrekte punktuasie. 
3.5.3 Kategorisering en subkategorisering van data 
Die fotokopiee is gebruik om data te kategoriseer volgens die kriteria wat 
tydens die onderhoude gebruik is en ander voortspruitende kriteria (Bogdan & 
Biklen, 1998:67; Maykut & Morehouse, 1994:128; Riley, 1990:28,29; 
Poggenpoel, 1998:339; Robson & Foster, 1989:89). Die kategoriee is met 
behulp van die studieleidster verdeel in subkategoriee soos onderliggende 
temas uit die data na vore gekom het. Elke data kategorie met sy subkategoriee 
is gekodeer en afsonderlik geliaseer. Die prosedure is met elke onderhoud 
herhaal totdat al die kategoriee gedek was. 
3.5.4 Interpretasie en aanbieding 
Die ooreenstemmende kategoriee en subkategoriee van al die onderhoude is 
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noukeurig vergelyk, gesistematiseer, ontleed en as 'n integrerende geheel 
aangebied (Eisner, 1991:18; Maykut & Morehouse, 1994:145; Poggenpoel, 
1998:340; Riley, 1990:137,138). 
3.6 GELDIGHEID EN BETROUBAARHEID VAN DIE STUDIE 
Om die geldigheid en betroubaarheid van die studie te verseker, is Guba se 
model vir geloofwaardigheid gebruik (Poggenpoel, I 998:348). Die vier 
strategiee wat gebruik is om die betroubaarheid van die navorsing te verseker, 
is geloofwaardigheid, toepasbaarheid, betroubaarheid en bevestigbaarheid 
(vergelyk tabel 3.1) 
3.6.1 Geloofwaardigheid 
Die doel van hierdie strategie was om te verseker dat die navorsing op so 'n 
wyse uitgevoer is dat die verskynsel van opvoedermotivering akkuraat 
geidentifiseer en beskryf is (Poggenpoel, 1998:351 ). Ten einde die 
geloofwaardigheid van die navorsing te verseker, is van die volgende kriteria 
gebruik gemaak: Refleksiwiteit, triangulasie en kontrole (Poggenpoel, 
1998:351). 
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Tabet 3.1 Strategiee om geloofwaardigheid te verseker (Aangepas uit 
Poggenpoel et al., 1994: 132) 
Strate2ie I Kriteria I Toepassin2 I 
Geloofwaardigheid Refleks iwiteit Veldnotas 
Triangulasie Onderhoude gevoer met opvoeders 
van twee primere skole, vier 
iskoolbestuurders van primere skole, 
I veldnotas is afgeneem, 
I 
! literatuurkontrole is uitgeoefen 
i 
1 Kontrole 1 Literatuurkontrole ten opsigte van 
1 opvoedermotivering, verifiering van 
!getranskribeerde bandopnames deur 
i respondente 
Toepasbaarheid ', Genomineerde 'Doelgerigte, nie-selektiewe 
i steekproef steekproefneming met behulp van 
. skoolbestuurders 
1Vergelyking van Steekproefmin ofmeer 
: steekproef verteenwoordigend van opvoeders 
: Ryke beskrywing Volledige beskrywing van 
navorsingsrnetodologie, insluitend 
literatuur kontrole en verbatim 
aanhalings uit onderhoude. 
Betroubaarheid • Betroubare oudit Toetsing van onderhoudskedule aan 
die hand van die literatuur, 
lootsprojek, kategorie en 
. s ubkategorie bepaling met behulp 
van studieleidster 
;Ryk beskrywing , Volledige beskrywing van 
: van navorsing navorsingsmetodologie 
I 
1 Triangulas ie •Soos beskryf 
Bevestigbaarheid 1Triangulasie • Soos bes kry f 
! Refleksiwiteit :Soos beskryf 
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3.6.1.1 Refleksiwiteit 
Die navorser bet tydens die data insamelingsproses van drie maande 
omvattende veldnotas afgeneem en alle onderhoude met 'n bandopnemer 
opgeneem en kon na afhandeling van die onderhoude met respondente deeglik 
reflekteer op die data wat ingesamel is. Die navorser kon te enige tyd na 
respondente terugkeer om enige onduidelikhede ten opsigte van ingesamelde 
dat uit die weg te ruim. 
3.6.1.2 Triangulasie 
Die navorser kon die geloofwaardigheid van ingesamelde data op drievoudige 
wyse verseker: Onderhoude met opvoeders en skoolbestuurders, veldnotas en 
kontrole aan die hand van die literatuur (Poggenpoel, Nolte, Dorfling, Greeff, 
Gross, Muller, Nell & Roos, 1994:131). 
3.6.1.3 Kontrole 
Die kategoriee en subkategoriee ten opsigte van opvoedermotivering wat uit 
die data voortgespruit bet, is deur middel van opvolgbesoeke aan respondente, 
met behulp van die studieleidster en aan die hand van relevante literatuur 
gekontroleer (Poggenpoel et al., 1994: 131 ). 
3.6.2 Toepasbaarheid 
Hierdie strategie verwys na toepassingswaarde van die bevindinge van hierdie 
studie op soortgelyke situasies. Om die toepasbaarheid van die bevindinge te 
verseker, het die navorser gebruik gemaak van doelgerigte, nie-selektiewe 
steekproefneming en die navorsingsmetode is volledig beskryf (Poggenpoel et 
al., 1994: 131 ). 
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3.6.3 Betroubaarheid 
Ten einde die betroubaarheid van die navorsingsbevindinge te verseker, het die 
navorser die onderhoudskedule wat in hierdie navorsing gebruik is, aan die 
hand van die literatuur gekontroleer en die betroubaarheid daarvan getoets aan 
die hand van "n lootsprojek met "n kollega waama die nodige aanpassings 
gemaak is. Die kategoriee en subkategoriee wat uit die data voortgespruit het, 
is met behulp van die studieleidster van hierdie navorsingstudie bepaal 
(Poggenpoel, 1998:351 ). 
3.6.4 Bevestigbaarheid 
Bevestigbaarheid verwys na die mate waarin die uitvoering van "n soortgelyke 
studie die bevindinge van hierdie studie sal bevestig. Die onus om die 
bevestigbaarheid van hierdie studie te bewys, rus op die navorser/s wat 
sodanige opvolgstudie wil uitvoer. Die navorser in hierdie studie het egter 
maatreels getref om die replisering van hierdie studie moontlik te maak deur 
die volledige uiteensetting van die navorsingsmetodes (Poggenpoel, 1998:351 ). 
3.7 BEPERKINGS VAN DIE STUDIE 
3.7.1 Beperkte steekproefneming 
Omdat daar in totaal slegs agt opvoeders en vier skoolbestuurders by die 
navorsing betrek is, kan die navorsing nie veralgemeen word ten opsigte van 
alle opvoeders en skoolbestuurders nie. 
Ten spyte van die beperkte steekproefneming verskaf die response wat in 
hierdie studie verkry word tog waardevolle insigte in die verskynsel van 
opvoedermotivering uit die perspektiewe van opvoeders en skoolbestuurders 
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wat met groot vrug aangewend kan word vtr die verbetering van 
opvoedermotivering. 
3.7.2 Invloed van die navorser 
Omdat die navorser self 'n opvoeder is en sy eie perspektiewe huldig ten 
opsigte van faktore wat opvoedermotivering beinvloed en die rol wat 
skoolbestuurders in die motivering van opvoeders speel, het die moontlikheid 
bestaan dat sodanige persoonlike perspektiewe 'n invloed kon he op die 
uitkoms van hierdie navorsing. Dit was dus van die uiterste belang dat 
objektiwiteit deurgaans gehandhaaf moes word wanneer met die response van 
respondente en ingesamelde data omgegaan word. Die navorser moes dus te 
alle tye probeer om die perspektiewe van die respondente en nie die van 
navorser nie, voorop te stel (Taylor & Bogdan, 1984 :6, 93 ). 
Beer (1997:113) is egter van mening dat die invloed van die onderhoudvoerder 
'n noodsaaklike element van onderhoudvoering is. Hy stel dit soos volg: 
"Some research traditions hold that interviews, if they are to 
reveal the respondent's views, must be free from interviewer 
contamination ... On the contrary, interviewing without such 
"interviewer effects" is not only impossible, but also 
undesirable. We need and want the interviewer in the 
interview ... It is impossible to fully seperate an interview from 
the particular interviewer who conducted it." 
3.8 OPSOMMING 
In hierdie hoofstuk is 'n uiteensetting verskaf van die navorsingsmetodologie 
ten einde die navorsingsdoelstellings van hierdie studie te bereik. Daar is 
gefokus op die verskil tussen kwalitatiewe en kwantitatiewe 
navorsingsmetodes, motivering is verskaf vir die aanwending van 'n 
kwalitatiewe benadering tot hierdie studie. Daar is ook gefokus op die 
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verskillende tipes onderhoude, die verskillende fases van onderhoudvoering is 
aangedui en redes is aangevoer vir die gebruik van die semi-gestruktureerde 
onderhoud as data-insamelingsmetode in hierdie ondersoek. Laastens is 
gefokus op steekproefneming, data-insameling en data-analise proses en die 
beperkings van hierdie studie. 




BEVINDINGE VAN DIE EMPIRIESE ONDERSOEK 
4.1 INLEIDING 
Die empiriese ondersoek in hierdie studie het ten doel gehad om deur semi-
gestruktureerde onderhoudvoering begrip en insig te verkry ten opsigte van die 
faktore wat 'n invloed op opvoeders se motivering het. Die navorser wou ook 
die rol wat skoolbestuurders in die motivering van opvoeders speel, ondersoek. 
In hierdie hoofstuk word gefokus op die bevindinge van die empmese 
ondersoek. 
4.2 RESPONDENTE PROFIEL 
In tabel 4.1 en tabel 4.2 word 'n profiel verskaf van die skoolbestuurders en 
opvoedererrespondente onderskeidelik wat aan die empiriese ondersoek in 
hierdie navorsing deelgeneem het. 
Tabel 4.1 Skoolbestuurderrespondente* 
Huvrelik= Onderwysbe= 
Res ndente Gesla : Ouderdom . status stuurserva · Skool 
Lindie* Vroulik 52 ·aar 0 troud 3 ·aar Skool A 
~E_v_an_* _____ M_anlik_~ ___ 4_6__,__jaa_r~ ___ G~e-~_o~ud-"---·- 6jaar SkoolB 
Marius_*-------~-- ~_4_6~j_aa_r_~----Getrou<l_~. ____ } jaar _____ Skool ~--
B"om* Manlik 42 ·aar Getroud 3 ·aar Skool D 
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Tabet 4.2 Opvoederrespondente • 
Respon= HU\\elik Tipe Ondenig= Ge slag status Ouderdom Onderwys= dente aanstelling fase 
ervarill2 
i Junior Nellie* , Vrouhk Ongetroud, 30 jaar Tydelik Prirrir 7 jaar 
Jeniffer* Vrouhk Geskei 48 jaar i Penmnent Senior 27 jaar Prirrir 
Lee-Ann* Vrouhk: Getroud 36 jaar : Penmnent Junior 10 jaar Prirrir 
----------· 
Jerome* Manlik Getroud 46 jaar Penmnent Senior 21 jaar Prirrir 
John* Manlik Getroud 35 jaar Permanent Senior 11 jaar Prirrir 
~----~--·---·-
Santie* Vroulik Getroud 44 jaar Penmnent Junior 20 jaar Prirrir 
~-----------· 
Leon* Manlik Getroud 38 jaar Penmnent Senior l 7 jaar Prirrir 
-- -----·~-~------~-------·----------
Maggie* Vrouhk Getroud 48 jaar Penmnent Junior 26 jaar Prirrir 
4.3 PROFIEL VAN SKOLE 
In tabel 4.3 word 'n opsomming gegee van die demografiese besonderhede van 













Tabel 4.3 Demografiese besonderhede van skole 
Skool i Li in 








Skool B [ Platteland i 520 20 , 
Aantal Aantal lede in 
opweders skoolbe= 




: kurrikulum 2005 
Ga.ad I, 2, 3 en 7 
Chad I, 2, 3 en 7 
1----~-----+------------·--------+---·-----------1 
I 
Skool C ! Platteland \ 739 26 6 . 5 
---: ---~:------~-----·---------------~- ---
Skool D ' Platte land • 807 28 5 4 
4.4 BEVINDINGE 
Chad 1, 2, 3 en 7 
Chad I, 2, 3 en 7 
Uit die onderhoude met opvoeders bet <lit geblyk dat die faktore wat 'n invloed 
op hul motivering bet, in twee kategoriee verdeel kan word, naamlik 
• faktore wat direk verband hou met die uitvoering van 'n bepaalde taak. 
Hierdie faktore word algemeen in die literatuur geklassifiseer as intrinsieke 
motiveringsfaktore (vergelyk 2.2.1) omdat <lit direk verband hou met die 
uitvoering van 'n bepaalde taak of take en omdat die genot wat uit die taak 
self voortspruit aanleiding gee tot verhoogde motivering (Benkhoff, 
1996:748; Chapman, 1993:303; Frase & Coumont, 1995:7; Latham, 
1998:82; Mol, 1993:85; Raju & Srivastava, 1994:11; Street, 1993:29). 
• faktore wat in die werkomgewing voorkom. Hierdie faktore word in die 
literatuur geklassifiseer as ekstrinsieke motiveringsfaktore (vergelyk 2.2.2) 
omdat <lit nie direk met die uitvoering van 'n bepaalde taak verband hou 
nie (Benkhoff, 1996:748; Chapman, 1993:303; Frase & Coumont, 1995:7; 
Latham, 1998:82; Mol, 1993:85; Raju & Srivastava, 1994:11; Street, 
1993:29). 
97 
Die bevindinge in hierdie studie sal ook onder die tenne intrinsieke faktore en 
ekstrinsieke faktore gekategoriseer word, soos in tabel 4. 4 aangedui word. 
Tabel 4.4 Kategoriee van motiveringsfaktore 
i INTRINSIEKE FAKTORE 
I (a) Leerderfuktore: 
[ ( 1) Liefde vir kinders 
i(2) Pligsbesefteenoor Ieerders 
i (b) Prestasie 
: ( c) Erkenning: 
; ( 1) Lewering van persoonlike insette 
'(2) W aardering vir suksesvolle taak= 
:vohooiing 
; (3) Prestasie erkenning 
! ( 4) Geleenthede om inisiatief te neem 
EKSTRINSIEKE FAKTORE 
i (a) Personeelverhoudinge 
i (b) W erksekuriteit 
( 1) Herontplooiing van opvoeders 
(2) K urrikulumveranderinge 
, (3) Salarisse, pensioenfonds en 
: ander byvoordele 
, ( c) Billike behandeling 
ffi_Bela~telling deur ondernysbestuurder_ ___ ___ _ 
_(42_ T~ks~glhei~L__ _ ______________________ (g) Pro~§_§ion~~ re~~--- _________________ _ 
' ( e) Outonomiteit _____ fil Ondersteuning;dienste ______ _ 
it)~~~Q-~Q~!:i!lL __ __ _____ ________________ (t) Werkure __________________ _ 
(g) Invloed van ~sins~~e ________ _ 
.(h) Status 
: ( 1) Professionele status van 
· ondernysberoep 
(2) Status van individuele opvoeders 
-----·-··-·-----·-------------~------ 1 (i) Verhouding met ouers ____________ _ 
4.4.1 Intrinsieke motiveringsfaktore 
1 (j) Dissiplinere proble~-----------------­
(k) Gebrekkige fusiliteite 
Die opvoederrespondente in hierdie studie het sonder uitsondering aangedui 
dat hulle groot genot put uit hul daaglikse interaksie met Ieerders. Verskeie 
aspekte van leerder gedrag het 'n impak op die werkmotivering van leerders. 
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4.4.1.1 Leerderfaktore 
(a) Lief de vir kinders 
Die meeste opvoederrespondente in hierdie studie het hul liefde vir kinders as 
hul grootste oorspronklike motivering vir hul beroepskeuse aangedui. Dit dui 
daarop dat die respondente onderwys as 'n roeping eerder as 'n beroep beskou 
het. Die volgende uitsprake van respondente is verteenwoordigend van die 
meeste respondente. 
"My eerste rede ... ek is lief vir kinders en dit het my gemotiveer 
... " (Nellie) 
"Ek wil graag met kinders werk, ek wil by opvoeding betrokke 
wees ... " (Jeniffer) 
" ... die liefde om met die kind te kan werk. .. ek <link daar het die 
lief de om met die kind te werk begin ... " (Lee-Anne) 
" ... dit is my liefde vir kinders. Dit is lekker om met kinders te 
werk, ek geniet <lit ... " (Jerome) 
Die opregtheid van die opvoeders se oorspronklike motiewe vir hul 
beroepskeuse blyk duidelik uit bogenoemde uitsprake. Die feit dat 
gemotiveerde opvoeders hul onderrig en opvoedingstaak as 'n roeping beskou, 
is in ooreenstemming met al die skoolbestuurders in die studie (vergelyk tabel 
4.1) se beskouing van 'n gemotiveerde opvoeder. Volgens een skoolbestuurder, 
Lindie, sal 'n gemotiveerde opvoeder die leerders se belange bo die van 
sy/haar eie belange stel: 
" 'n Gemotiveerde opvoeder is in die eerste plek iemand wat sy 
[of haar] rede vir die onderwys sien as 'n roeping en nie 'n 
beroep nie. Iemand wat die belange van die kind [leerder] op die 
hart dra, ... " 
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Evan (skoolbestuurder) het sy siening van 'n gemotiveerde opvoeder soos volg 
verwoord: 
" 'n Gemotiveerde opvoeder is die man [of vrou] wat bereid is 
om daardie ekstra bietjie te doen. 'n Opvoeder, wat nie net vir 
die skool nie, maar vir die leerder en die bree gemeenskap daar 
is om te <lien ... " 
Hierdie bevindinge sluit aan by die volgende uitspraak van Frase en Coumont 
(1995:10) waarin hulle stateer dat 
"Teachers come to the profession to teach. Success in helping 
people learn is their most powerful motivator." 
(b) Pligsbesef teenoor leerders 
Die liefde vir kinders en die begeerte om 'n verskil in kinders se lewe te kan 
maak, blyk tans die grootste motivering vir opvoeders te wees om hul werk op 
'n gemotiveerde wyse aan te pak en te volvoer. Dit blyk asof opvoeders 'n 
diepe pligsbesef teenoor leerders het en die hulpbehoewenheid van leerders 
noop die opvoeders om hul onderrig en opvoedingstaak op 'n gemotiveerde 
wyse aan te pak. Dit blyk duidelik uit die volgende uitsprake deur verskeie 
respondente: 
" aan die begin van die jaar het ek 'n baie negatiewe houding 
gehad. Maar iets wat altyd in my agterkop is, ek is nie daar vir 
myself nie, ek is daar vir die kind [leerder] en as ek nie my 
beste gaan lewer nie, dan gaan die kind agterwee gelaat word en 
daardie kind [leerder] gaan 'n knou het in die lewe en ek wil nie 
so iets op my gewete he nie. Daarom probeer ek altyd en vra vir 
die Here help my om gemotiveerd te bly, nie vir my nie, vir die 
kind [leerder ], ... " (Nellie) 
"Die kinders [leerders] by die skool ... ek sien uit daama om in 
die oggend skool toe te kom. Hulle laat jou vergeet dat daar 
probleme is in die onderwys en jy is so besig met hulle en daar 
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is so baie waaroor jy kan lag - hulle is amper soos JOU 
vriende ... " (John) 
" ... 'n mens voel jy het 'n verantwoordelikheid teenoor daardie 
kinders wat aan jou toevertrou is en ongeag wat met jou as 
persoon gebeur, moet 'n mens nie dit opweeg teen die taak 
waarvoor jy geroepe is as opvoeder nie." (Leon) 
"Jy sal my nooit sien dat ek 'n boek merk in my klas nie, ek 
doen dit nie, want ek voel daardie tyd is my kontak tyd met die 
kind [leerder], dis my ... kwaliteit tyd [met die leerders], ek 
skeep dit nie af nie." (Jerome) 
Die bevrediging wat opvoeders verkry uit hul daaglikse interaksie met leerders 
stem ook ooreen met die volgende bevinding wat Stenlund (1995:152) in sy 
navorsing gemaak het: 
" ... teachers appear to associate students as the vital element that 
serves to enhance one's enthusiasm for the profession ... " 
4.4.1.2 Prestasie 
Dit blyk asof opvoeders se grootste motivering in hul interaksie met leerders en 
in die suksesse wat die opvoeders met hul leerders behaal, gesetel is. Hierdie 
sukses wat opvoeders met leerders behaal lewer 'n positiewe bydrae tot 
opvoeders se werkmotivering. Die volgende uitsprake van sommige 
respondente is 'n duidelike weerspieeling van die waarde wat opvoeders heg 
aan die suksesse wat hulle met die vordering van leerders behaal en die invloed 
wat dit op hul motivering het: 
" ... resultate, as ek sien daar is vordering by die leerders, ... wat 
goeie resultate lewer, dit laat my goed voel, nie soseer oor 
myself nie, maar dat ek vorder met die leerders, dat ek besig is 
om my doelwitte te bereik. .. " (John) 
"... 'n kind wat ek nou miskien mee gesukkel het, het nou 
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vandag vir my gewys hy het iets [geleer], dan laat dit my nog 
beter voel, en dan motiveer dit my om nog 'n bietjie ekstra in te 
sit... en om te sien dat wanneer 'n mens net 'n bietjie ekstra 
insit, jy jou doel kan bereik, dat jy wel, al is dit 'n klein bietjie 
met daai kind [kan bereik], en soos ek se, dit motiveer my, dit 
laat my goed voel as ek sien ek kon darem vandag deurgebreek 
het ... " (Lee-Anne) 
"As jy iets doen in jou klas, ander goed is nie so belangrik nie. 
Net daardie sensasie wat jy kry as jy terugvoer kry van jou kind 
[leerder]. .. dat jy werklik werk met hulle en jy kom tot jou 
swakste kind [leerder] en hy kan vir jou teruggee wat jy vir horn 
gegee het en hy kan daardie ding doen. Ek dink nie daar is 'n 
groter hoogtepunt nie ... " (Jerome) 
"Dit wat jy kan vermag in die klas met die leerders self, daar is 
regtig kinders wat ek kon gesien het, nee, met hierdie leerders 
het ek regtig iets bereik, want hierdie kind [leerder], hy ken sy 
werk. Dit is vir mens 'n baie aangename gevoel om te weet dit 
is deur my wat daardie kind kan lees, ... " (Nellie) 
Kok en Myburgh (1992:148) is ook van mening dat ervaring van sukses 'n 
onmiskenbare faset van werkstevredenheid en as sodanig werkmotivering is. 
Hierdie standpunt word verder ondersteun deur Mol (1993:90) wat stipuleer 
dat: 
" ... for any task to have a motivating effect, the job incumbent 
must feel that he is accomplishing something, that is, 
experiencing success. Something to be proud of." 
Die bevindinge in hierdie studie stem ook ooreen met die bevindinge van 
Dinham en Scott (1997:36) en Stenlund (1995:160) dat opvoeders groot 
motivering en tevredenheid daaruit put wanneer 
• leerders sukses behaal; 
• hulle leerders se gedrag op 'n positiewe wyse kan belnvloed; en 
• hulle leerders se gesindhede op 'n positiewe wyse kan beinvloed. 
102 
Daar kan dus afgelei word dat opvoeders se werktevredenheid en motivering in 
'n groot mate geaffekteer word deur leerders se gedrag, hul gesindheid teenoor 
hul werk en leerders se prestasie omdat die suksesse wat hulle met leerders 
behaal vir opvoeders 'n aanduiding is van die mate waarin hulle hul 
doelstellings in die klaskamer bereik (Steyn, 1996:41 ). 
Bjorn is ook van mening dat opvoeders groot genot put uit die prestasie van hul 
leerders wanneer hy aanvoer: 
"Wanneer opvoeders resultate met die leerders behaal, is dit vir 
hulle ook 'n aansporing, 'n motivering om voort te gaan. Die 
eer gaan miskien aan die leerders, maar die opvoeders voel dat 
hulle sentraal staan in die sukses wat leerders behaal..." 
Die feit dat opvoeders en skoolbestuurders aangedui het dat hulle groot 
motivering en bevrediging put uit die sukses wat hut leerders behaal, word 
ondersteun deur Street (1993:29) wat aandui dat prestasie 'n baie belangrike 
motiveringsfaktor is. Om as effektiewe motiveringsfaktor te <lien, maak Street 
(1993:29) die volgende aanbeveling ten opsigte van prestasie geleenthede vir 
opvoeders: 
"Teachers need to feel that they are successful in the tasks they 
perform. Opportunities for achievement should be increased and 
therefore the frequency of achievement as motivational factor 
will be increased." 
4.4.1.3 Erkenning 
Hierdie faktor verwys vol gens Gould ( 1988: 13) na die erkenning van 
opvoeders se werkverrigting en prestasie. McEvoy (1990:8) illustreer die 
belangrike rol van erkenning vir die motivering van opvoeders wanneer sy 
aanvoer: 
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"... everyone needs a pate on the back now and then. Teachers 
espescially need their efforts recognised - to enjoy a moment in 
the spotlight - because theirs is job with few opportunity for 
positive reinforcement. .. teachers who are praised for their work 
tend to share an interest in innovations that might lead to 
improved teaching." 
Bogenoemde uitspraak strook met die bevindinge in hierdie studie. Die meeste 
opvoederrespondente in hierdie studie bet aangedui dat hulle graag een of 
ander vorm van erkenning wil he vir hul insette. Verskillende vorme van 
erkenning is deur opvoederrespondente geidentifiseer: 
(a) Die lewering van persoonlike insette 
Een respondent bet aangedui dat dit vir haar 'n manier van erkenning sal wees 
indien sy toegelaat word om 'n leidende rol te kan speel in die ontwikkeling 
van personeel se onderrigvaardighede. Die aanbieding van demonstrasie Jesse 
deur bekwame opvoeders <lien as vertoonvenster vir hul goeie hoedanighede en 
verskaf 'n gevoel van bevrediging wat 'n positiewe invloed op sodanige 
persoon se seltbeeld het, lei tot meer selfvertroue en sal derhalwe hul 
motivering verhoog om hul werk met hemieude ywer aan te pak en te volvoer: 
" ... om soms 'n leidende rol te kan speel, ... soos toe ons nog 
ons Jesse aangebied bet as demonstrasies ... dit bet ek ook aJtyd 
gesien as iets ... [ erkenning]" (Nellie) 
Bogenoemde respondent se behoefte om 'n Jeidende rol te kan speel en die 
bevrediging wat hierdie vorm van erkenning meebring, word bevestig deur 'n 
ander respondent wat reeds daardie gevoeJ van erkenning ervaar bet: 
" ... nou het sy [die vakadviseur] baie van my gebruik gemaak 
om die Jesse aan te hied omdat sy weet dat sy dit vir my geleer 
het en ek verstaan en ek kan dit aan my kollegas oordra. Toe 
was die hoof [die skooJbestuurder] ook by elke kursus ... alle 
pJaasskole ... toe was die hoof [skooJbestuurder], die inspekteurs 
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en die vakadviseurs wat daar gewees het, baie beindruk met die 
aanbieding ... " (Lee-Anne) 
Lindie (skoolbestuurder) laat haar soos volg uit oor die positiewe uitwerking 
wat die lewering van persoonlike insette op die motivering van opvoeders het: 
" ... en soms bied jy iets, 'n vak aan of 'n aspek in 'n vak wat 
iemand anders nie so lekker kan aanbied nie, dan kan jy sommer 
gebruik word om dit te demonstreer, dit kan ook deel wees van 
motivering waar iemand 'n goeie les baie knap aanbied vir 
ander persone of 'n demonstrasie gee, kyk dit is mos motivering 
vir jou, jy is uitgesoek om jou goeie hoedanighede ten toon te 
stel, ... " 
Die uitsprake van respondente ten opsigte van die lewering van persoonlike 
insette as 'n vorm van erkenning en motiveringsfaktor sluit aan by die 
volgende bevinding wat Winter en Sweeney (1994:66) gemaak het ten opsigte 
van die faktore wat bydrae tot opvoeders se motivering: 
"Teachers said they simply want to be noticed for their 
achievements." 
Die behoefte van opvoeders om deur persoonlike insette 'n positiewe bydrae te 
kan lewer tot onderrigvaardighede van kollegas sluit aan by die volgende 
aanbeveling van McEvoy (1990:9): 
"Ask your best teachers if they'd agree to having their lesson 
videotaped or observed in person by other teachers... most 
teachers appreciate the fact that they are part of a select group 
receiving recognition." 
(b) W aardering vir suksesvolle taakvervulling 
Opvoeders beskou die waardering wat hulle kry vir die suksesvolle volvoering 
van bepaalde take ook as 'n vorm van erkenning wat hul werkmotivering 
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positief beinvloed en sodoende lei tot beter en meer effektiewe werkverrigting. 
Uit die volgende refleksie van Jeniffer blyk <lit asof opvoeders ook groot 
waarde daaraan heg as daar op een of ander manier waardering getoon word vir 
die suksesvolle voltooiing van take. 
" ... een [gebeurtenis] wat nou by my bly, wat nou altyd by my 
sal bly asof <lit gister was... ek was verantwoordelik vir 'n 
dogters Liggaamlike Opvoeding vertoning waaraan ons amper 
'n hele jaar gewerk het en die <lag toe hulle hul passies moes 
uitvoer op die maat van musiek, het alles net klopdisselboom 
verloop ... en die applous wat die meisies gekry ... <lit sal my 
altyd bybly en die beriggies daarna in die koerante. Dit was 
eenvoudig wonderlik. .. !" 
Jeniffer se spesifieke verwysing na die gevoel wat sy ervaar het tydens die 
applous en die bevrediging wat sy ervaar het uit die koerantberiggies, dui 
daarop <lat die waardering vir 'n welgedane taak 'n positiewe invloed op haar 
gehad het en <lat <lit gelei het tot verhoogde motivering. 
Evan (skoolbestuurder) is ook van mening <lat opvoeders graag waardering wil 
he vir goeie werk en <lat daardie waardering 'n positiewe invloed op opvoeders 
se motivering het. Hy stel <lit soos volg: 
" ... beloning op die regte tyd vir 'n opvoeder verrig wondere, <lit 
gee daardie ekstra woema, want dit laat hulle ook voel hulle kan 
nog verbeter ... " 
Volgens een skoolbestuurder (Bjorn) het baie van sy personeellede al pertinent 
gekla oor die feit <lat ouers en die onderwysdepartement nie genoeg waardering 
toon vir werk wat hulle (opvoeders) onder baie moeilike omstandighede doen 
nie. Bjorn het aangedui <lat hy gereeld aan opvoeders toon <lat hy weet van 
hulle goeie hoedanighede en <lat hy gereeld 'n woord van dank uiter vir take 
wat suksesvol af gehandel is. 
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Die respondente se kommentaar ten opsigte van die positiewe invloed wat 
waardering vir suksesvolle taakvoltooiing op hul motivering het, sluit ook aan 
by die uitspraak van Rogers (1992:5) wat aandui dat: 
" ... it is nice, enjoyable - wonderful even - to receive esteem 
from others: the acknowledgment of a job well done, the 
backup, the encouragement. .. " 
( c) Prestasie erkenning 
'n Ander respondent het aangedui dat nie-erkenning vir goeie werklewering 'n 
negatiewe invloed op die werkgehalte van opvoeders kan he en die respondent 
het 'n tipe ongeduldigheid aan die dag gele omdat daar nie (op daardie tydstip) 
'n formele stelsel is waarvolgens opvoeders se prestasie gemeet kan word nie. 
Prestasie erkenning is onder andere een van die maniere waarmee opvoeders 
vir deurlopend goeie werk beloon wil word soos dit blyk uit die volgende 
uitspraak: 
" ... enige mens soek erkenning vir dit wat jy doen en op die 
oomblik is daar nie erkenning nie en dit kan 'n mens ook 
negatief maak... ek dink daar jy nie erkenning kry vir wat jy 
doen nie, het dit 'n hengse negatiewe invloed op 'n mens, ek 
weet nie wanneer gaan die prestasie erkenning kom nie ... " 
(Jerome) 
Dieselfde respondent is van mening dat die onderwys sleg afsteek by ander 
beroepe ten opsigte van die erkenning wat aan opvoeders gegee word. Die 
respondent het ook pertinent aangedui dat hy graag erkenning sal wil he en hy 
is oortuig daarvan dat hy op die oomblik prestasie erkenning verdien vir die 
insette wat hy lewer: 
"Ander beroepe, byvoorbeeld die polisie... jy sit met 'n 
[polisie ]stasie bier. Daar is twee konstabels uit sewentien mense 
uit. By ons is dit net andersom, daar is sewentien werkers met 
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twee koppe [seniors] bo, en jy wil erkenning he, al is dit net 
soos in die ou tyd, het jy meriete gekry, dit gee jou tog 
motivering ... al is dit daai bietjie erkenning. Ek wag vir hierdie 
prestasie erkenning, want ek wil een he. Ek werk nie vir horn 
nie, maar dit sal ook vir my 'n soort van 'n hoogtepunt wees as 
ek een kry, ek werk ook maar daarvoor, ... " (Jerome) 
Maggie het reeds 'n meriete toekenning ontvang en volgens haar het dit 'n 
positiewe uitwerking op haar motivering gehad. 
" ... ek was jare 'n leier en ek het darem 'n meriete toekenning 
ontvang ... dit het my lekker laat voel omdat ek sien die antler 
sien ek doen my bes, ek beteken darem iets ... " 
Lindie, (skoolbestuurder) huldig die volgende mening oor die invloed van 
prestasie erkenning op die motivering van opvoeders. Dit is duidelik in 
ooreenstemming met die uitsprake van opvoeders oor die erkenning van 
prestasie: 
"Elke mens, dit is nou maar doodnatuurlik dat 'n mens 
erkenning soek vir dit wat jy doen. As jy iets moois of iets 
goeds gedoen het wil jy graag die nodige erkenning he en ek 
voe I dat meriete-toekennings baie belangrik is ... " 
( d) Geleentheid om inisiatief te neem 
Opvoeders wil ook die geleentheid gebied word om inisiatief te neem en te 
eksperimenteer ten einde hul eie potensiaal te verwesenlik. Indien hul 
kreatiwiteit onderdruk word en hulle doen en late altyd onder 'n vergrootglas 
geplaas word deur hul kollegas en hul seniors, kan dit 'n negatiewe invloed op 
hul motivering he. Die volgende uitspraak van 'n respondent weerspieel die 
gevoel wat ervaar word indien hy die geleentheid gebied word om te 
eksperimenteer: 
" ... en die mense se houding teenoor jou as jy iets reg gedoen 
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het, nie altyd kom navraag doen as jy iets gedoen het nie ... die 
vryheid gegun word om iets te kan doen ... <lit is ook 'n manier 
van erkenning as jy aanvaar word soos jy 'n ding doen, " 
(Jerome) 
Aansluitend by Jerome se behoefte tot kreatiwiteit is Street (1993:29) se 
mening <lat opvoeders gemotiveer kan word deur hulle toe te laat om te 
eksperimenteer sonder om gedurig te wag vir toestemming om bepaalde take 
aan te pak: 
"Teachers who have taken on particular responsibility by their 
own desicion exhibit ownership, enthusiasm and commitment to 
the task and usually to the group." 
'n Volgende respondent het haar soos volg uitgelaat oor die feit <lat sy nie 
geleentheid gegun word om inisiatief aan die <lag te le ten opsigte van 
onderrigmetodes met die oog op moontlike beter onderrigpraktyke nie. 
"'Se ek net iets in 'n vergadering waar ons kindertuin bymekaar 
is, ... ek sien die ding anders, of ek sou <lit so gedoen het, ... dan 
het hulle kapsie gemaak ... dan het ek nou weer teruggetrek en ... 
daarom het ek gevoel ek onttrek my van hulle af en ek doen 'n 
ding maar soos <lit my gepas het. So, niemand gun jou die 
geleentheid om jouself te kan bewys en so aan nie ... toe het ek 
nou gevoel, ek moet my maar nou by die stroom ingooi, ... " 
(Lee-Anne) 
Hierdie uitspraak van die opvoeder dui op die negatiewe effek wat die nie-
erkenning van individue se insette op hul motivering kan he. Die feit <lat 
bogenoemde opvoeder haar blykbaar eers onttrek het van die groep en later 
maar weer ingeval het by hul werkswyses, dui daarop <lat haar kreatiwiteit en 
inisiatief aan bande gele is en <lat <lit 'n nadelige sielkundige effek op haar 
gehad het. 
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( e) Belangstelling deur die skoolbestuurder 
Dit het aan die lig gekom dat opvoeders in hierdie studie die belangstelling van 
skoolbestuurders en die senior personeel ten opsigte van hul werksaamhede in 
die klaskamers na waarde skat en dat dit 'n positiewe uitwerking op hul 
werkmotivering het. Die volgende uitsprake van verskeie respondente in 
hierdie studie toon die waarde wat opvoeders aan die belangstelling van 
skoolbestuurders heg: 
" ... die bestuurspan van die skool moet ten alle tye boekhou van 
die gees by die skool en iets daaraan probeer doen om te 
verseker dat ons nie in 'n laagte insink nie. Die seniors en die 
bestuurspan moet wakker wees en probeer om die personeellede 
so gemotiveerd as moontlik te hou, moed inpraat as hulle sien 
hulle [ opvoeders] verloor moed en hulle net bystaan. Gereeld by 
klasse draaie maak om te kyk dat dinge aan die gang is ... " 
(Jeniffer) 
" ... ek het dit nou veral verwag van die seniors, of dan nou van 
die hoof, ... om so nou en dan in te loer en te kom kyk en te kom 
luister, " ... Juffrou is jy nog op die pad, juffrou is hier nie 
miskien 'n probleempie nie'', of "hoe het jy jou aangepas?' of 
"hoe vind jy die nuwe kurrikulum" en so aan, maar hulle stel 
geensins belang nie ... " (Lee-Anne) 
" ... ek dink die prinsipaal kan ook met ons gesels en ... ons maar 
altyd motiveer en darem vir ons wys sy stel ook belang, so 
inloer en vra, "Juffrou, hoe gaan dit nog en so aan, geniet jy dit 
nog ... ?" (Nellie) 
" ... dit is belangrik dat jou senior personeel of die skoolhoof as 
sulks, van tyd tot tyd by die klasse omgaan en te kyk wat doen 
die onderwysers... Ek is 'n voorstaander daarvan dat daar 
gedurige kontak met opvoeders moet wees waar die hoof klasse 
besoek ofboeke inneem om te kontroleer ... " (Leon) 
Lindie (skoolbestuurder) huldig ook die mening dat belangstelling van die kant 
van skoolbestuurders en senior personeellede 'n positiewe uitwerking kan he 
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op die rnotivering van opvoeders. Sy is van rnening <lat gereelde klasbesoeke 
aan opvoeders sal toon <lat daar in die werksaarnhede van opvoeders belang 
gestel word: 
"Wanneer ons praat van rnotivering in die onderwys dan <link ek 
gereelde klasbesoeke en kontrolering van gedane werk deur die 
skoolhoof [skoolbestuurder] en senior personeel [bestuurspan] 
is baie belangrik, want rnense [ opvoeders] korn voorbereid 
skoal toe en iernand het nou byvoorbeeld 'n interessante les, hy 
gee die les sornrner lekker en dan, nie dat jy 'n gehoor verwag 
nie, rnaar jy wil tog darern he iernand rnoet deel daaraan he, en 
daarorn rnoet ons gereelde klasbesoeke he... Gesels so nou en 
dan met iernand [opvoeders] oor hoe <lit gaan, nie net in 'n 
arnptelike hoedanigheid nie, ... <lit rnoet altyd in 'n raadgewende 
hoedanigheid wees ... " 
Evan (skoolbestuurder) deel die rnening van Lindie dat die belangstelling van 
die skoolbestuurder 'n positiewe invloed op die werkrnotivering van opvoeders 
het. Hy laat horn soos volg daaroor uit: 
"Ons alrnal [ opvoeders] voel goed wanneer ons daardie kloppie 
op die skouer kry, of ons almal voel goed wanneer ons regtig 
daardie beloning kry vir wat ons doen en ek <link [ skool]hoofde 
rnoet <lit rneer gereeld doen... Hulle moet nie net negatiewe 
insidente aanteken nie. Hulle rnoet ook daardie positiewe dinge 
aanteken ... " 
Bogenoernde uitsprake toon duidelik die belangrikheid aan <lat 
skoolbestuurders en hul bestuurspanne opregte belangstelling moet toon in die 
welstand en die werksaarnhede van opvoeders en tydige en gepaste 
terugvoering aan opvoeders moet gee. Hierdie bevindings sluit aan by die 
uitspraak van Bums en Barnabe (1994:173) en Steyn (1988:65) <lat opvoeders 
ook graag wil weet hoe hulle vorder, wat hul sterk en swak punte is en of hulle 
die gestelde doelstellings bereik het. 
Blase en Kirby (1992:12-21) dui ook aan <lat Iof en erkenning oor die 
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algemeen die motivering van opvoeders verhoog, dat dit opvoeders inspireer 
en meer entoesiasties oor hul werk maak. Werknemers wat presteer verwag 
volgens Gruneberg (1979:37) bewustelik of onbewustelik dat hulle op een of 
ander manier erkenning moet kry vir hul prestasies. Gruneberg (1979:37) is 
ook van mening dat die gebrek aan erkenning vir prestasie kan veroorsaak dat 
die gedrag wat gelei het tot die prestasie nie volgehou kan word nie en selfs 
verswak. 
Dit is egter ook belangrik dat hierdie erkenning (van skoolbestuurders aan 
opvoeders) opreg moet wees en dat die erkenning en lof wat aan opvoeders 
toegeswaai word, vol gens meriete moet wees. Te veel erkenning of lof kan 
veroorsaak dat opvoeders nie meer waarde daaraan heg nie en sodoende kan 
hierdie faktor sy motiveringskrag verloor. Een opvoeder het horn soos volg 
uitgelaat oor te veel erkenning: 
" ... 'n dankie, my hoof se gereeld dankie, sy se amper te veel 
dankie, dit laat 'n mens later skaam voel as daar aanhou dankie 
gese word ... " (Jerome) 
McEvoy (1990:9) maak die volgende aanbeveling aan skoolbestuurders ten 
opsigte van hul belangstelling in opvoeders se werksaamhede en tydige 
aanprysing van opvoeders wat goeie werk lewer: 
"Words of praise and thanks for the teachers on your staff don't 
take much of your time, but they convey a deeper, more 
important message: We see you. We know you're working hard. 
And we appreciate it." 
4.4.1.4 Taaksinvolheid 
Taaksinvolheid verwys volgens Newstrom en Davis (1993:351) na die mate 
waarin persone deur hul werk 'n beduidende impak op die lewens van ander 
persone het - in die organisasie of in die eksteme werkomgewing. Indien 
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opvoeders dus voel dat hul werk 'n beduidende invloed op die lewens van 
ander mense het, sal hulle hul werk as sinvol ervaar en sal hulle motivering 
daardeur verhoog word. Die uitsprake van verskeie respondente dui aan watter 
genot en motivering dit aan hulle verskaf as hulle 'n positiewe impak op die 
lewens van leerders maak: 
" ... ek kan darem iets doen vir my gemeenskap en vir die kind 
[leerder]self Anderdag kan ek ook darem terugkyk en dan kan 
ek ook se daar gaan een van my produkte, ... " (Nellie) 
" ... As 'n mens van jou oud-leerders kry. Baie van hulle het 
sukses behaal, hulle staan in goeie beroepe en hulle ontrnoet jou 
jare later en hulle gesels nog weer oor die primere skooldae, dan 
besef jy jy het 'n impak gemaak op kinders se lewens, jy het vir 
hulle iets beteken, jy het hulle gehelp om bo uit te kom en in 'n 
mate was jy vir baie leerders 'n rolmodel. Dit dien as 
motivering as jy so terugkyk. .. dan spoor dit jou weer aan om 
jou sokkies op te trek en tot groter hoogtes te probeer reik." 
(Jeniffer) 
"Die feit dat die graad eens waarmee ek nou begin het, ... As ek 
nou vir hulle net so sien, dan <link ek, dit was 'n kind wat by my 
onkundig gekom het en wat vandag nou al 'n jong volwasse is 
en om te sien dat hulle druk besig is ... " (Lee-Anne) 
"Die verwagting dat 'n ou vir kinders daardie iets kan bied om 
'n normale lewe te kan lei. Dit was nou my verwagting gewees, 
dis waarom ek die kursus gedoen het, en ek kry daardie genot 
daaruit omdat daar kinders is wat werklik vandag hul plek 
volstaan in die samelewing as 'n normale mens. Jy sal na sy 
huis toe gaan en jy sal nooit se daardie kind is verstandelik 
gestrem nie." (Jerome) 
Dit is duidelik dat opvoeders die verskil wat hulle kan maak in die lewens van 
leerders positief ervaar en dat dit hul motivering verhoog. Hierdie bevinding 
sluit aan by Newstrom en Davis (1993:351) se standpunt dat opvoeders moet 
glo dat hulle 'n werk verrig wat belangrik is vir die skool en die gemeenskap 
en hulle moet voel dat hulle deur hul werk 'n beduidende positiewe verskil aan 
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die lewens en werk van ander mense maak. Bums en Barnabe (1994:173) 
ondersteun hierdie aspek wanneer hulle stateer dat: 
" a person must experience the work as meaningful, as 
something that is generally valuable and worthwhile." 
4.4.1.5 Outonomiteit 
Outonomitiet verwys volgens Frase en Sorenson ( 1992:40) en Newstrom en 
Davis (1993:352) na die mate waarin werkers in staat is om 'n redelike mate 
van vryheid, onafhanklikheid en diskresie in hul werk toe te pas ten opsigte 
van beplanning en die bepaling van prosedure om die werk effektief uit te voer. 
In hierdie navorsing is bevind dat dit vir opvoeders belangrik is om self 
besluite te neem rakende hul werk. Indien dit nie gebeur nie, sal opvoeders se 
kreatiwiteit en bereidwilligheid om op 'n gemotiveerde wyse oplossings vir 
probleme te vind, onderdruk word wat 'n negatiewe invloed op hul motivering 
bet. 
Leon is van mening dat opvoeders die geleentheid gegun moet word om deel te 
wees van die besluitnemingsproses by skole sodat hulle ook 'n gevoel van 
waarde kan ervaar en sodoende daardeur gemotiveer kan word om positiewe 
bydraes te maak tot die onderwysberoep: 
" opvoeders moet betrokke wees, betrek hulle en laat hulle 
ook voel hulle beteken iets vir die skool, laat die opvoeders 
dinge doen, laat hulle aanbevelings maak en daardeur voel hulle 
dat hulle ook positief aangewend kan word ... " 
Leon se uitspraak sluit aan by Blase en Blase (1999: 18) wat stateer dat: 
"A feeling of empowerment and self-efficacy flourishes in a 
school of free, mutual dialogue. Effective principals know this 
and readily share decision making in schools with teachers." 
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Die uitsprake van verskeie ander respondente in hierdie studie bevestig ook <lat 
opvoeders groter inspraak wil he in sake wat betrekking het op hul werk: 
"Ek voel net 'n mens moet nie iets op iemand afdwing nie, want 
jy moet darem ook eers die gevoel kry van die persone 
[ opvoeders ], hou hulle daarvan, voordat jy enigiets doen. Want 
deesdae, die Departement het net 'n manier, hulle se <lit en jy 
moet <lit doen ... en ek voe I net 'n mens moet darem wedersydse 
respek het. Hulle moet vir ons ook in ag neem." (Nellie) 
" ... ek sou se die opvoeders moet meer vryheid he. Dit lyk so 
asof die opvoeders in die klaskamers net moet reageer op 
opdragte en moet maar net maak soos <lit van bo af kom. Ek sou 
die opvoeders meer insae wou gee in dinge. In alles wat die 
onderwys betref Sodat die onderwyser self kan se wat pas vir 
horn, <lat hy nie net altyd moet reageer op instruksies nie. Ek 
<link die opvoeders moet self die skool reel, alles by die skool, 
want hulle is in die situasie." (Jeniffer) 
Bjorn (skoolbestuurder) deel die mening van bogenoemde opvoeders ten 
opsigte van die outonomiteit van opvoeders. 
"Ek <link die dae van "top down" besluitneming by skole is iets 
van die verlede... Opvoeders wil inspraak he in besluite wat 
geneem word en wat 'n invloed op hul werksituasie by die skool 
het. Indien 'n persoon nie die kans gegun word om sy of haar 
mening oor 'n bepaalde saak te lig nie, gaan daardie persone 
hulle definitief nie vereenselwig met die besluit wat geneem is 
nie, ... so, ons gee geleentheid vir almal om hul opinie te lig ten 
opsigte van besluitneming ... " 
Hierdie bevindinge sluit aan by die volgende bevinding wat Blase en Kirby 
(1992:55) in hul navorsing gemaak het: 
"By virtue of their expectations for professional status, teachers 
demand autonomy regarding curriculum and instructional 
decisions, particularly at the classroom level." 
Kelly (1995:36) het in haar navorsing ook bevind dat opvoeders meer 
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outonomitiet wil he deur groter inspraak: te he m aspekte wat hul 
werkomstandighede op een of antler wyse beinvloed: 
"They [teachers] want some control over their destiny and they 
are certainly attracted by the notion of a powerful, national 
professional 'voice' to influence debates and get change." 
4.4.1.6 Bevordering 
Uit die onderhoude met al die respondente bet dit aan die lig gekom dat 
bevordering deel gevorm bet van hul oorspronklike ideale en verwagtinge in 
die onderwys. Dit sluit aan by die uitsprake in die literatuur dat bevordering 
ook 'n invloed op opvoeders se motivering kan he. Noe, Hollenbeck, Gerhart 
en Wright ( 1994: 81) verklaar dat, as gevolg van die psigologiese en tasbare 
belonings soos 'n verhoogde gevoel van eiewaarde, hoer salaris en status wat 
bevordering meebring, kan dit as goeie motiveringsmiddel dien. Jones 
(1990:13) is ook van mening dat baie werknemers 'n intense belangstelling 
toon in die uitdagings wat bevordering kan meebring en volgens Steyn 
(1988:57) le die begeerte na bevordering gesetel in die begeerte na 
psigologiese groei, die begeerte na regverdigheid en die begeerte na 'n hoer 
inkomste en sosiale status. 
Hierdie behoefte aan bevordering toon aan dat die bevordering vir opvoeders 
positiewe valensie1 bet, met antler woorde, opvoeders sal eerder bevorder wil 
word as om nie bevorder te word nie. Dit word weerspieel deur die volgende 
uitsprake deur verskeie respondente in hierdie studie: 
" ... vir myself het ek gese, eendag wil ek nie net stagneer by 
gewone onderwyser( es) nie, as ek kan uitstyg, dan sal ek baie 
bly wees ... miskien 'n Departementshoofkan word, ... " (Nellie) 
" ... ek het gedink dit is 'n beroep waarin 'n mens kan vorder, ek 
1Vergelyk 2.5.1.1.a 
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het bevordering ook gesien... 'n beroep waarin 'n mens 
bevrediging kon kry en my ideate kon uitleef.." (Jeniffer) 
" ... ek wou graag 'n inspektrise geword het, maar ag, as gevolg 
van omstandighede kon ek nou maar nie... ek weet nie na later 
toe nie, maar dis my eintlike doel wat ek voor oe gehad het. .. " 
(Lee-Anne) 
" ... 'n mens het seker ideate om op te gaan in die onderwys 
[bevordering te kry ], uit die klaskamer uit te kom en dan op te 
gaan en so aan... ek het aanvanklik ook begin om, ook seker 
maar met die doel om [bevordering te kry]." (Jerome) 
"Ek het vir myself fases daargestel wat ek wou bereik. Ek het 
vir myself gese na vyf jaar of ses, sewe jaar, wit ek byvoorbeeld 
'n Departementshoof wees. Na tien jaar wou ek ten minste 'n 
Adjunk prinsipaal wees, ek wou vorder in die onderwys." 
(John) 
Volgens John het sy strewe na bevordering horn aanvanklik gemotiveer om 
hard te werk en om betrokke te raak in 'n verskeidenheid aktiwiteite met die 
hoop dat <lit sou lei tot bevordering. Harde werk het dus volgens John oor die 
instrumentaliteit2 beskik om die begeerde bevordering te bekom: 
"Ek was baie gemotiveerd. Ek het my gewig ingegooi op enige 
gebied - by sport, in die gemeenskap en buitemuurse aktiwiteite. 
Sover as moontlik het ek gedoen wat ek kon, kursusse 
bygewoon ... " 
Ten spyte van John se insette en betrokkenheid op verskeie terreine, was 
bevordering tot op hierdie stadium nog nie vir horn beskore nie. Hy laat horn 
soos volg uit oor die feit dat hy tot dusver nog nie bevorder is nie: 
" ... na 'n ruk het alles begin verander en toe is daar nie meer 
kans vir jou om bevorder te word nie. Jy begin heel onder en jy 
is maar 'n junior opvoeder en daar is 'n klomp ander opvoeders 
2Vergelyk 2.5.1.1.b 
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wat ook sukkel om op te gaan [bevorder te word] en . . . dit was 
nogal vir my, ek sal nie se teleurstellend nie, maar dit het my 
motivering nogal beinvloed ... dalk gaan daar tog nog 'n 
geleentheid of twee (vir bevordering] opduik. .. " 
Bevordering moet egter baie omsigtig as motiveringsmiddel aangewend word 
ten einde nie valse verwagtinge by opvoeders te skep nie. lndien valse 
verwagtinge ten opsigte van bevordering by opvoeders gewek word, kan die 
nie-verkryging van bevordering 'n negatiewe uitwerking op hul motivering he. 
Swart en Calitz ( 1991 : 109, 110) rig j uis die waarskuwing wanneer hulle stateer 
dat indien die individu se aspirasie om tot die hoogste moontlike betrekking 
bevorder te word negeer word, dit sal lei tot arbeidsfrustrasie wat negatief op 
opvoedende onderwys sal inwerk. Indien opvoeders nie realistiese verwagtinge 
koester ten opsigte van die verkryging van bevordering nie, kan dit tot 
negatiewe gevoelens aanleiding gee en dit kan 'n demotiverende invloed op 
hulle he. Verskeie opvoeders vir wie bevordering tot op hierdie stadium nog 
nie beskore was nie, het die invloed wat nie-bevordering op hulle gehad het 
soos volg opgesom: 
" ... bevordering, na sewe en twintigjaar [in die onderwys] is ek 
maar nog net 'n assistent, die bevordering het toe nooit gekom 
nie ... Ek het probeer, my kwalifikasies verbeter, aansoeke 
gedoen, maar ek was nog nooit suksesvol nie. Dit het beslis 'n 
invloed op 'n mens se dienslewering ... soms voel jy jy het nie 
meer die motivering nie, jy wens al jy kan uitstap... [die 
onderwys verlaat], miskien is dit deels te wyte aan die 
ontnugtering dat jy nie regtig gekry het waarvoor jy gesoek het 
nie ... " (Jeniffer) 
'n Ander respondent het weer, omdat hy as gevolg van bepaalde 
omstandighede nie vir bevordering by 'n bepaalde skool in aanmerking gekom 
het nie, daardie skool verlaat en horn by 'n plaasskool gaan aansluit, moontlik 
met die hoop dat hy daar, binne 'n kleiner werkgroep sy ideale vir bevordering 
kon verwesenlik: 
" ... die eerste vyf jaar, ek was amper Departementshoof, ek het 
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'n jaar gekort om aansoek te kon doen vir 'n 
Departementshoofpos by ons skool, en toe ek dit nou nie kon 
doen nie, het ek besluit om uit te gaan plaas toe." (Jerome) 
Nellie huldig 'n meer realistiese en filosofiese siening ten opsigte van 
bevorderingsmoontlikhede soos in die volgende uitspraak weerspieel word: 
" ... maar daar is baie ander mense op die skool en baie mense 
wat meer ervaring as ek het, ... en hulle is ook goeie opvoeders, 
dan sal dit nou weer onregverdig wees... ek met my minder 
jare,. . . en daardie persone met al die [baie] jare [ ervaring] ... 
dan sal ek eerder vir daardie persoon 'n kans gee ... ervaring en 
harde werk moet in gedagte gehou word... eintlik baie 
belangrik, is die werk van die persoon self.." 
Bogenoemde opvoeder verwys na ervaring en harde werk as vereistes vir 
bevordering wat aansluit by die uitspraak van Hoy en Miskel (1987:114) wat 
stateer dat bevordering 'n komplekse aangeleentheid is, juis omdat dit 
gekoppel word aan senioriteit ( ervaring) en prestasie (harde werk). Hoy en 
Miskel dui egter aan dat senioriteit en prestasie nie altyd versoenbaar is nie 
omdat die senior (meer ervare) personeel miskien nie so kreatief is soos die 
junior (minder ervare) personeel nie. Daar moet dus 'n fyn balans gehandhaaf 
word tussen die ervaring en die werklewering van opvoeders wanneer 
bevordering ter sprake kom. 
Leon, wat reeds by twee geleenthede bevorder3 is, het die bevordering wat hy 
gekry het beskou as uitstaande hoogtepunte wat horn gemotiveer het om nog 
harder te werk. Hy stel dit soos volg: 
" ek is aangestel as Departementshoof, seker vanwee my 
werksvermoe of werkverrigtinge en later het ek toe ook die 
aanstelling as Adjunk-prinsipaal gekry ... en dit gaan nie daar 
eindig nie. 'n Mens strewe nog na meer. 'n Mens is natuurlik 
trots, jy is bly oor wat jy bereik het, maar dit dien vir jou as 
3 Leon beklee tans die pos van adjunk prinsipaal. 
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motivering om nog beter of meer te bereik. .. Die hoogste leer 
wat ek graag sal wil bereik, is dat ek ook eendag graag 'n 
prinsipaal van 'n skool wil wees ... " 
Omdat daar egter so min bevorderingsgeleenthede in die onderwys beskikbaar 
is, het Evan besluit om opvoeders wat sterk strewe na bevordering, betrokke te 
maak by die administratiewe aangeleenthede van die skool sodat hulle voel dat 
hulle potensiaal as bevorderingsposbekleers raakgesien word en dat, alhoewel 
geleenthede vir bevordering baie skraal is, hulle tog 'n mate van bevrediging 
kan kry uit die take wat aan hulle gedelegeer word: 
" ... ek delegeer baie administratiewe pligte aan die manne [ wat 
streef na bevordering], hulle wil ook nie heeltyd in die 
klaskamer wees nie. Hulle wil ook so bietjie in die kantoor 
kom, ... " 
As gevolg van die groot invloed wat bevordering op werknemers se toekoms 
en veral hul finansiele posisie het, bestaan daar groot emosionaliteit rondom 
die kwessie van bevordering en daarom behoort bevordering en van opvoeders 
of die verwagting wat geskep word ten opsigte van bevordering met die 
grootste omsigtigheid benader te word (Terblanche, 1995:67). 
4.4.2 Ekstrinsieke motiveringsfaktore 
Die faktore in hierdie kategorie sluit die faktore in die werkomgewing van 
opvoeders m. Dit het uit die onderhoude geblyk asof sekere aspekte van 
opvoeders se werkomstandighede ook 'n invloed op hul gesindheid en 
motivering het, soos een opvoeder aangetoon het: 
" 'n mens se werkomstandighede moet baie gesond wees, 
want ... as ek ongelukkig is, dan gaan dit inbraak op my werk 
maak, want ek gaan nie uitsien om skool toe te gaan nie... 'n 
Mens is nou maar geneig om te se jy dra nie altyd jou probleme 
[ werk toe] nie, maar ek glo <lit sou inbraak gemaak het en ek 
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sou nie my beste kon gee vir die kinders [leerders] me 
(Nellie) 
Dit sluit aan by die volgende uitspraak van Bennett (1994:110) wat verklaar 
dat: 
"Workers who are satisfied in their jobs, will be co-operative 
and well motivated; those who are dissatisfied will be more 
inclined than others to produce low quality input, go on strike, 
be absent from work. .. " 
Verskeie aspekte in hul werkomstandighede is deur respondente geldentifiseer 
wat 'n invloed op hul gesindhede het: 
4.4.2.1 Personeelverhoudinge 
Alhoewel opvoeders grootliks gelsoleerd in hul klaskamers werk, vorm hulle 
almal deel van die formele en informele organisasie van die skool. Verskeie 
respondente het aangedui dat die verhouding tussen personeellede ook 'n 
invloed op hul gesindheid het. Indien daar nie gesonde verhoudinge tussen 
personeellede is nie, sal dit 'n positiewe uitwerking op opvoeders he, soos een 
respondent se kommentaar weerspieel: 
" ... daar moet 'n goeie verstandhouding wees tussen jy en jou 
kollegas, dit is 'n prioriteit. Jy moet daardie mate van vertroue 
by hulle inskerp en as jy dit reggekry het, dan het hulle ook 
daardie vertroue om metjou om te gaan ... " (Leon) 
Indien daar nie gesonde personeelverhoudinge is nie, kan dit ook 'n negatiewe 
uitwerking op opvoeders se gesindheid he soos Jerome in sy uitspraak aandui: 
" ... daar was 'n tyd by die skool toe almal ongelukkig was en 'n 
ou was nie lus om skool toe te gaan nie ... " (Jerome) 
Samewerking tussen personeellede verhoog ook opvoedermotivering omdat 
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opvoeders voel dat hulle op hul kollegas kan steun om bepaalde doelstellings te 
bereik. In skole waar daar 'n goeie samehorigheidsgevoel tussen opvoeders 
bestaan, help opvoeders mekaar, heers 'n goeie spangees en is opvoeders lojaal 
teenoor mekaar en teenoor die skool (Smuts, 1996:32). Verskeie 
skoolbestuurders beklemtoon ook die belangrikheid van gesonde 
personeelverhoudinge vir 'n positiewe werksklimaat en volgehoue motivering 
aan die kant van opvoeders: 
"Geen personeel kan hul werk doen in 'n abnormale atmosfeer 
of waar ons verdeeld staan nie of waar verhoudinge nie goed is 
nie... waar daar goeie verhoudinge is doen mense [ opvoeders] 
die dinge wat van hulle gevra en verwag word ... " (Evan) 
" 'n Persoon ( opvoeder) moet gelukkig wees, weet daar is 
kollegas wie hy of sy kan vertrou, met wie persoonlike 
probleme gedeel word... daar moet goeie kameraderie tussen 
kollegas bestaan ... " (Bjorn) 
Die feit dat goeie personeelverhoudinge 'n positiewe klimaat vir goe1e 
samewerking en meer effektiewe dienslewering skep, word bevestig deur 'n 
respondent se verwysing na die goeie samewerking wat tussen opvoeders by 
hul skool bestaan: 
"Eerstens moet ek se ons Junior Fase werk baie goed saam en 
veral nou ons graad een opvoeders. Nie een sal iets doen en nie 
vir die ander daarvan se nie. Ons werk altyd as 'n groep. Ons sal 
altyd iemand anders se mening vra. En wat ek van ons hou, ons 
sal idees uitruil. As ek miskien vind my aanbieding van die 
Wiskunde is nie so voortreflik nie, sal ek miskien na een van 
my ander kollegas gaan en dan sal ek vir haar vra hoe doen sy 
dit en sy sal dit [ advies] vir my gee. Ek sal meer se die 
onselfsugtigheid is 'n baie belangrike aspek. En dan kan ek se 
die gees wat ek by die skool ervaar... daar is altyd 
kommunikasie by ons, en ek kan nie se dat ons skool baie 
ongevoelig en koud is nie." (Nellie) 
Ander respondente het die volgende uitsprake gemaak ten opsigte van die 
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verhouding en samewerking tussen opvoeders: 
" ... ons gesels baie by die skool, daar is kollegas wat altyd so 
woordjie ingooi wat so af en toe se, "Nee, man, ons gaan aan. 
Ons doen dit, ons doen dit so ... " Mense wat help met dinge wat 
moet beplan word, wat nou in die dieselfde fase onderrig gee 
waar ek is ... " (Jeniffer) 
" ... daar is niemand wat my teegaan as ek iets pro beer nie, soos 
daardie eksamenrooster wat ek opgestel het, almal het 
saamgewerk ... en die vormpies wat gemaak word, almal aanvaar 
en gebruik dit, dit laat 'n mens lekker voel, dit motiveer jou en 
dit hou jou aan die gang ... dit maak 'n ou lus om skool toe te 
gaan ... 'n ou begin amper uit te sien om te gaan ... as ek daardie 
eerste dag skool toe gaan, ek doen dit nie met teens in nie, ... 
veral as jou personeel lekker saamwerk en op die oomblik werk 
almal lekker saam ... " (Jerome) 
Swak interpersoonlike verhoudinge tussen personeellede, daarenteen, sal die 
vestiging en handhawing van 'n goeie spangees en die professionele 
ontwikkeling van opvoeders belemmer (Street, 1993:28) soos dit ook blyk uit 
die volgende uitspraak van 'n respondent in hierdie navorsing: 
"Die leerkragte [opvoeders] onder mekaar ... , en toe het 
dingetjies bietjie vir my nie so lekker gelyk nie, want hier het ek 
nou gekom nuut van die kollege af, vars in my geheue met die 
nuwe idees en goed ... Se ek net in 'n vergadering waar ons 
kindertuin bymekaar is, noem ek mi skien nou net... ek sien die 
ding anders, of ek sien nie die ding so nie of ek sou dit so 
gedoen het, die aanbieding sou ek, of dit nou probeer het, dan 
het hulle kapsie gemaak. .. dan het ek weer teruggetrek en ... toe 
sien ek dat dinge net nie wil verbeter nie. En ek het nou nog so 
met die ideale ... [van die kollege af gekom]." (Lee-Anne) 
Lindie ('n skoolbestuurder) le ook klem op die belangrikheid van goe1e 
personeelverhoudinge. Sy beklemtoon veral die belangrikheid daarvan dat 
personeellede mekaar ondersteun en as 'n span saamwerk. Dit verhoog volgens 
haar ook die moraal en die motivering van opvoeders: 
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" ... <lit is verblydend om te sien dat hulle [haar personeel] lyk na 
'n gelukkige personeel. Daar was 'n stadium waar ek 
bekommerd begin raak het toe <lit gelyk het of die moraal 
gedaal het, maar sedert die begin van die jaar is ons weer in 
daardie gelukkige gees en ek <link goeie spangees is baie 
belangrik op 'n skool waar mense bereid moet wees om mekaar 
te kan help. As iemand 'n probleem het, <lat daar altyd iemand is 
op wie jy kan staatmaak - iemand wat beter toegrus is met 
kennis in 'n vak om daardie persoon te help. Nee, ek <link goeie 
spangees is baie belangrik." 
Om gesonde personeelverhoudinge te bevorder, het Lindie die volgende 
aanbeveling gemaak: 
"Ek <link <lit is ook belangrik <lat daar gebruik gemaak moet 
word van personeelontwikkelingsessies, waar mense oor 'n 
naweek iewers heen kan gaan om sake te bespreek en dan 
lekker spangees opbou en dan ook <lat 'n mens indiens 
opleidingskursusse by die skool reel... of sommer net uitgaan en 
'n kamp iewers reel om mense net te motiveer en hulle op 
hoogte te bring van wat hulle behoort te weet." 
Goeie interpersoonlike verhoudinge tussen opvoeders is dus van groot belang 
omdat <lit ook 'n invloed op die werktevredenheid en motivering van 
opvoeders kan he (Steyn, 1996:41). Swak interpersoonlike verhoudinge tussen 
personeellede sal die vestiging en handhawing van 'n goeie spangees en die 
professionele ontwikkeling van opvoeders belemmer (Street, 1993:28). 
4.4.2.2 Werksekuriteit 
Werksekuriteit verwys vol gens Lester ( 1987 :231) in hoofsaak na die stabiliteit 
of onstabiliteit binne die skoolorganisasie, skoolbeleid rakende aanstelling en 
ontslag, senioriteit, pensioenvoordele en aftrede. Indien opvoeders 
werksekuriteit beleef, ervaar hulle gemoedsrus en kan hulle hul ongehinderd 
uitleef in hul werk. As opvoeders egter nie werksekuriteit beleef nie, kan hulle 
nie ten volle aandag skenk aan hul werk nie en onsekerheid kan intree oor hul 
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beroepslewe. Hulle sal dus nie ten volle gemotiveerd wees vir hul taak nie. 
Verskeie aspekte dra volgens die respondente in hierdie studie daartoe by dat 
hulle nie meer 'n gevoel van werksekuriteit ervaar nie. 
(a) Herontplooiing van opvoeders 
Die herontplooiingsproses wat daarop gemik is om gelyke personeel= 
voorsiening aan skole te bewerkstellig en wat op die verskuiwing van 
opvoeders van een skool na 'n ander skool neerkom, is een van die aspekte wat 
volgens die opvoeders die meeste hydra tot hul onsekerheid. Diegene wat as 
botallig by skole verklaar is, beleef tans groot onsekerheid omdat hulle nie 
weet waarheen hulle moontlik herontplooi gaan word nie. 
Die volgende uitspraak van 'n respondent wat herontplooi is en wat steeds wag 
om te hoor waar daar vir haar 'n betrekking beskikbaar gaan wees is 'n 
duidelike weerspieeling van die negatiewe effek wat die herontplooiingsproses 
op opvoeders het: 
" ... die herontplooiing, ... om die eerlike waarheid te se omdat 
ek ook die een is wat daaronder geval het. Dan kom die 
koerante en dan se hulle dit en dan se hulle dat en dan kom daar 
weer omsendbriewe en dan voel mens weer... die ding kry nie 'n 
plan nie, 'n rigting nie. En dan kom iemand en maak 'n grap en 
se jy gaan na 'n plek toe waar jy 'n taalprobleem gaan 
ondervind en ons weet vir 'n feit jy kan nie daardie taal praat 
nie, met die gevolg jy weet jy gaan jou werk verloor, want wat 
gaan jy daar gaan maak en dan voel 'n mens net wat gaan jy nou 
doen, want werk moet ons he, sonder werk kan jy tog nie 
voortbestaan nie, want jy het geld nodig om 'n lewe te kan lei." 
(Nellie) 
Selfs opvoeders wat nie herontplooi is nie, ervaar die proses uiters negatief en 
dit beinvloed hul gesindheid negatief aangesien 'n geringe daling in die 
leerdergetalle by skole kan meebring dat meer opvoeders as botallig by 
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sodanige skole verklaar kan word. Dit blyk duidelik uit die volgende uitsprake 
van opvoeders: 
"Herontplooiing was net so swaard oor almal se koppe en ek is 
seker op die oomblik voel niemand, geen onderwyser voel meer 
veilig nie, verseker in sy werk nie, want ons weet nie of dit weer 
gaan gebeur nie." (Jeniffer) 
"Onsekerheid, onsekerheid . . . Dit is die grootste ding wat dit 
negatief maak in die onderwys, want jy weet nie waar jy more 
gaan wees nie, jy weet amper nie of jy werk gaan he nie. Ons 
weet nie wanneer daar weer 'n herontplooiing gaan uitkom 
[wees] nie, wanneer gaan hulle weer vir jou se dis die nuwe 
kriteria, jy moet dit he of jy moet dat he om 'n pos te he nie, dit 
is een van die grootste atbrekende dinge ... Ek kry daardie mense 
verskriklikjammer, ... "(Jerome) 
Bogenoemde uitsprake gee 'n goeie aanduiding van die negatiewe sielkundige 
uitwerking wat die herontplooiingsproses op die opvoeders het. Dit is dus 
onvermydelik dat die onsekerheid wat deur die herontplooiingsproses 
veroorsaak word, 'n uitwerking sal he op die werkmotivering van opvoeders, 
soos een respondent aangedui het: 
"Jy kan dit [die uitwerking van die herontplooiingsproses] sien 
ook in die mense wat herontplooi is, hulle het nie lus om 'n ding 
te doen nie, hulle is geneig om rond te loop [tydens onderrigtyd] 
... jy kan maar gaan kyk, ek sou ook so gewees het as dit met 
my gebeur het, dit moet 'n hengse invloed op daardie mense 
gehad het..." (Jerome) 
Die feit dat Jerome aandui dat opvoeders wat herontplooi is die neiging het om 
rond te loop tydens onderrigtyd en die feit dat hulle nie lus het om 'n ding te 
doen nie, sluit aan by die volgende uitsprake van Lindie en Evan 
(skoolbestuurders) se beskrywing van gedemotiveerde opvoeders. Daaruit blyk 
dit asof die herontplooiing 'n direkte invloed het op herontplooide opvoeders 
se werkmotivering: 
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"'n Mens kan dit sommer in hulle [opvoeders] houding teenoor 
hul werk opmerk. As hy/sy laat kom, baie afwesig is van die 
skool sonder grondige redes, swak of glad heeltemal 
onvoorbereid skool toe kom en daar baie leemtes in sy/haar 
werk is. En die manier waarop hulle hul werk uitvoer sal 
sommer toon... die leemtes, die foute wat hulle begaan, die 
verwaarlosing van hulle werk. Wanneer hulle nou nie meer hul 
werk eerste stel nie, miskien persoonlike belange of iets anders 
voor hul werk stel." (Lindie) 
"Die ouens [ opvoeders] wat gedemotiveerd is is die ouens wat 
gewoonlik. .. of hy [of sy] staan so bietjie in die deur, of hy [of 
sy] stap drie of vier keer toilet toe binne 'n kwessie van ... die 
aanvang van die skooldag tot pouse toe. Hulle is gewoonlik die 
ouens [ opvoeders] wat nie gemotiveerd is nie, hulle is die ouens 
wat ons maar se wat nie regtig wil werk nie, hulle is meer daar 
in 'n toesighoudende hoedanigheid as wat hulle regtig werk." 
(Evan) 
Die skoolbestuurders is dit eens met opvoeders dat die herontplooiing van 
opvoeders 'n negatiewe uitwerking op opvoeders se gesindhede het. Die 
negatiewe gevoelens word veroorsaak deur die onsekerheid wat die 
herontplooiingsproses meegebring het omdat opvoeders wat herontplooi is, nie 
weet waar hulle betrekkings gaan kry nie. Die volgende uitsprake van 
skoolbestuurders weerspieel hulle siening van die uitwerking van die 
herontplooiing op opvoeders. Lindie laat haar soos volg uit: 
die herontplooiingsproses het 'n baie negatiewe invloed 
gehad op opvoeders, veral die opvoeders wat botallig verklaar 
is... die onsekerheid op die toekoms, waar jy sal gaan en wat 
van jou gaan word, veral as jy nou dink aan gesinsbande wat sal 
verbrokkel. Nou dit is die onsekerheid op die toekoms en die 
gesloer om die proses af te handel wat veroorsaak dat 
toegewyde, bekwame personeel se moraal baie laag was ... selfs 
die persone [ opvoeders] wat nie botallig verklaar is nie, want jy 
het simpatie metjou kollega wat moontlik moet weggaan." 
Evan verwoord sy gewaarwording soos volg: 
vir die bree personeel was dit (herontplooiing) me 
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aanvaarbaar nie... die moraal, die personeelverhouding het 
geweldig begin ... die personeel het van mekaar begin wegdryf.. 
Dit was een van die dinge wat die personeel en baie mense 
negatief gemaak het ten opsigte van hulle werk en ook ten 
opsigte van die [ onderwys] departement... Hulle het abnormaal 
weggebly van die skool af ... " 
Die feit dat die meeste opvoederrespondente 'n bekommemis openbaar ten 
opsigte van hul werksekuriteit, sluit aan by die uitspraak van Hersey en 
Blanchard (1996:85) wat stateer dat die nie-bevrediging van 
veiligheidsbehoeftes van werknemers 'n negatiewe uitwerking op hul 
motivering en werkverrigting sal he en daarom kan die sekuriteitsaspek van 
effektiewe organisasies nie verwaarloos word nie (Hersey & Blanchard, 
1996:85). 
(b) Kurrikulum veranderings 
'n Ander aspek wat groot onsekerheid by opvoeders veroorsaak is die kwessie 
van die kurrikulum verandering en die groot verwarring wat dit volgens hulle 
by opvoeders meebring. Sedert 1998 is die onderwysdepartement besig met die 
stelselmatige infasering van 'n nuwe uitkomsgebaseerde onderrigbenadering in 
skole, bekend as kurrikulum 2005. Dit word kurrikulum 2005 genoem omdat 
die onderrigbenadering teen die jaar 2005 in alle skoolfases geimplementeer 
moet wees. Die implementering van hierdie onderrigbenadering het egter gelei 
tot grootskeepse onsekerheid by opvoeders omdat opvoeders blykbaar nie 
voldoende daarvoor opgelei is nie, soos blyk uit die uitsprake van respondente: 
"Die nuwe kurrikulum (2005) ... Ek voel ons het die kursusse 
bygewoon, 'n uur, of twee ure of drie ure. En ek voel ek het my 
onderwysopleiding oor 'n tydperk van drie jaar gehad by 'n 
kollege. En ek het proeflesse gegee om te kyk of ek op die regte 
spoor is. Nou, met die nuwe kurrikulum (2005), dit was net vir 
ons gese dit moet so wees, en ek meen, vir 'n tydperk van drie 
jaar se werk word nou net so in 'n tydperk van drie weke 
miskien, aan ons voorgele en ek myself was bietjie onseker, 
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weet nie of ek die regte ding doen nie en toe het dit my 'n 
bietjie, nie 'n terugslag gegee nie, maar bietjie onseker gemaak, 
want nou weet ek nie gaan ek met die regte ding na die kind toe 
nie en somtyds stel die kinders vrae en dan kan ek nie die kind 
antwoord nie en baie, en dit het my nogal bietjie onseker laat 
voel. .. " (Lee-Anne) 
" ... die kwessie van die nuwe kurrikulum (2005) en die feit dat 
dit so baie keer verander, en moet ons van sillabus en werk 
verander en ... as van dit wat ek op die kollege geleer het en nou 
moet ek nou eers self my voete vind alvorens ek voor die klas 
kan gaan staan en vir hulle se 'So moet dit gedoen word', dat ek 
honderd persent van myself seker is dat ek die regte ding aan 
hulle gaan kan oordra ... jy is net op die pad met een ding dan is 
daar weer 'n nuwe ding wat gei"mplementeer moet word en kyk, 
soos in die kindertuin . . . dit werk so bietjie negatief in op 'n 
mens ... " (Nellie) 
John het sy siening ten opsigte van die kurrikulumverandering soos volg 
verwoord en dit weerspieel die uiters negatiewe ervaring van opvoeders: 
"Ek dink dit [kurrikulum 2005] is net 'n klomp terminologie 
wat oorgedra is en wat probeer indring is by opvoeders binne 'n 
week of twee weke ... soos ek self is nog in die bos [ duister ], ek 
weet nie, ek ploeter maar voort. Ek probeer maar, vra maar hi er, 
vra maar daar, kyk op televisie, lees en doen naslaanwerk, want 
die twee weke wat hulle ons opgelei het, was nie voldoende om 
dit wat ons moes gaan doen regtig suksesvol te doen nie -dis 
onmoontlik vir my - ek glo nie dit was voldoende opleiding 
nie." 
John is ook van mening dat 'n gebrek aan die nodige hulpbronne by hul skool 
en in hul gemeenskap ook die suksesvolle implementering van die nuwe 
kurrikulum kniehalter en dat dit frustrerend inwerk op opvoeders en hulle 
(opvoeders) negatiefmaak teenoor die kurrikulum: 
"Die opvoeders sit met 'n idee van wat gedoen moet word, maar 
nou het hulle nie die bronne nie en die kinders ly op die 
oomblik daaronder... die gemeenskap, hulle omstandighede laat 
hulle nie toe om so baie geld te betaal nie - om sekere dinge vir 
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die kind aan te koop nie, met die gevolg ons sit met 'n 
probleem, die kind sit met 'n probleem, en aan die einde van die 
<lag is <lit die leerders wat daaronder ly, want die opvoeders is 
opgelei en geld is daarop spandeer, maar die kinders wat <lit 
moet benut, hulle kry dit nie - <lit is onsuksesvol op die 
oomblik." 
Volgens 'n ander respondent is daar te veel administratiewe werk verbonde aan 
die toepassing van Kurrikulum 2005 en <lit beinvloed blykbaar haar gesindheid 
teenoor die onderrigbenadering. Die respondent erken voorts dat <lit groot 
onsekerheid by haar tuisbring: 
"Ek sal beslis se die Kurrikulum 2005 het my op die stadium ... 
my voete wankel 'n bietjie. Die baie nuwe goed wat ons nou 
moet doen, baie administratiewe werk... maar die 
administratiewe sy en die baie vormpies wat moet bygehou 
moet word, die evaluering of die assesering, is te erg, hulle kan 
<lit gerus 'n bietjie afskaal. Ek is nie juis 'n ou wat hou van 
administratiewe werk nie. Ek wil meer interaksie he met die 
kinders en met die leerstof Ek sal se ek geniet <lit nie, die baie 
administratiewe werk wat ons nou moet doen nie, en <lit sal 
natuurlik nog vorentoe teen my tel, want <lit kan miskien vir 
andere lyk ek is laks, maar <lit is hoe ek voel. Ek wens ek kon 
maar aangaan soos ek gewoond was ... " (Jeniffer) 
Die feit <lat Jeniffer aandui <lat sy nie die baie administratiewe take wat met die 
nuwe onderrigbenadering gepaardgaan geniet nie, is 'n aanduiding <lat sy nie 
goed gemotiveerd is nie. Dit sluit aan by die volgende uitspraak van Mol 
(1993:89): 
"The implication of focusing on the task content is that for a 
task to be enjoyable (motivating) it has to be a source of pride 
and self-respect for the job incumbent. No employee will ever 
be motivated unless the accomplishment of the task actually 
makes him feel good about himself" 
'n Ander respondent (Nellie) het <lit teen die tempo waarop verandering aan die 
kurrikulum aangebring is. Die respondent betwyfel ook die noodsaaklikheid 
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van die kurrikulum verandering. Die volgende uitspraak van die respondent dui 
ook op die negatiewe effek wat die kurrikulum verandering op haar het: 
"Om die waarheid te se ek hou nie baie van die veranderinge 
nie, want dit maak my ook deurmekaar en ek voel net ek kan nie 
rigting kry nie ... die kurrikulum (2005), ek is nogal nie 'n 
voorstaander daarvan nie. Daar is so baie dinge wat hulle nou 
vir ons gee en so baie afdelings, en ek voel net in die verlede, 
met die kinders, het hulle ook bereik wat hulle vandag is, Ons 
het dokters gekry, ons het verpleegsters gekry, polisiemanne, en 
dit was die onderwysstelsel wat ons maar mee al die jare 
aangekom het. .. " 
Dit blyk uit hierdie uitspraak asof die noodsaaklikheid vir die kurrikulum 
verandering nie genoegsaam by die opvoeder ingeskerp is nie. Indien 
opvoeders hulle nie kan vereenselwig met kurrikulum veranderings nie, is die 
kanse skraal dat sodanige opvoeders ten volle gemotiveerd sal wees om die 
gestelde uitkomste ten voile gemotiveerd na te streef 
Evan (skoolbestuurder) is ook van mening dat opvoeders me genoegsaam 
opgelei is om uitkomsgebaseerde onderrig effektief toe te pas nie. Die feit dat 
opvoeders onseker is oor wat van hulle verwag word, maak hulle negatief en 
daarom kom onderrig nie altyd tot sy reg nie. Volgens Lindie (skoolbestuurder) 
is verandering in die onderwys wel noodsaaklik, maar die wyse waarop <lit 
deur die onderwysdepartement hanteer word, veroorsaak groot onsekerheid by 
opvoeders. Hierdie onsekerheid sal weer 'n negatiewe invloed op die 
gesindheid en motivering van opvoeders he: 
"Ek is ten gunste van veranderinge en ek voel dat hierdie 
kurrikulum 2005 kan werk, maar <lit moet net behoorlik beplan 
en geimplementeer word. Want baie van die opvoeders is ook 
nie goed toegerus daarvoor nie, en dit is baie frustrerend as jy 
iets moet doen en jy is nie so goed op hoogte van wat jy werklik 
moet doen nie, ... " 
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Die gevoelens wat die opvoederrespondente openbaar ten opsigte van die 
kurrikulum verandering, sluit aan by die uitspraak van Everard en Morris 
(1996:217) wat stateer: 
"The individuals involved will start with different feelings about 
the desirabilty of change, some seeing it as a threat or a source 
of insecurity and of concern about personal exposure and 
possible weakness." 
( c) Salarisse, pensioenfonds en ander byvoordele 
Dit blyk ook asof opvoeders nie heeltemal tevrede is met die salarisse wat 
hulle verdien nie. Een respondent beskou opvoeders se salarisse as 
minderwaardig in vergelyking met die salarisse van werknemers in ander 
sektore: 
"Finansieel... daar is nie voldoen aan my verwagtinge nie, want 
die salaris is nie wat ek gedink het dit sou wees nie. Mense in 
die privaatsektor verdien baie meer as ons, terwyl ons 'n meer, 
'n werk doen wat meer toewyding van jou verg omdat ons met 
mense werk. .. " (Jeniffer) 
Jerome het horn soos volg uitgelaat oor die kwessie van opvoeders se salarisse: 
"Ons is goeie finansiele bestuurders, om daardie bietjie [geld] te 
rek sodat jy baie uit horn uitkry ... As jy na jou salaris kyk, ek en 
my vrou doen nou koshuisdiens ook, dit klink na 'n mooi 
bedraggie wat ons kry, maar hulle vat 45 persent [belasting] 
onmiddellik weg. Dit wat jy ekstra probeer doen en jy kry iets 
daarvoor, dan vat hulle [belasting]. . . Jou behuisingsubsidie 
ook, ek <link hulle vat 45 persent op daardie byvoordeel. .. " 
Nog 'n respondent is van mening dat salarisse van opvoeders moet tred hou 
met die ekonomiese omstandighede in die land. Sy spreek die mening uit dat 
opvoeders se salaris nie heeltemal voldoen aan die ekonomiese eise wat aan 
opvoeders gestel word nie: 
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"As 'n mens kyk na die ekonomie ... die goed raak duur en all es 
kos geld. En ek voel 'n mens kan nie net een [dieselfde] salaris 
van jaar tot jaar verdien nie, 'n mens werk vir jou salaris en jy 
sit alles in en aan die einde van die dag wil jy darem beloon 
word. Ek se nie hulle moet vir ons baie groot verhogings gee 
nie, maar darem elke jaar darem so ietsie, dat 'n mens net voel 
hulle dra ons belange op die hart, hulle gee om vir ons " 
(Nellie) 
Santie verwoord haar gevoelens ten opsigte van die vergoeding van opvoeders 
SOOS volg: 
"Dit wat van jou verwag word as opvoeder en die ure wat jy 
werk, ... dit kom nie vir my bymekaar uit nie ... Vat nou maar 'n 
ou in die Bankwese of in 'n ander werk. Hy kry 'n kleretoelaag, 
'n hotel of verblyftoelaag en 'n onthaal toelaag. Wat kry ons? 
Van jou as opvoeder word verwag om 'n pilaar in jou 
gemeenskap te wees... Die mense in die gemeenskap <link 
opvoeders is hoogsbetaalde mense - dit is nie so nie ... " 
Santie se uitspraak is min of meer in ooreenstemmimg met die volgende 
standpunt van Frase en Coumont (1995:10) ten opsigte van die salaris van 
opvoeders: 
"Effective teachers deserve a good salary, but they can't be 
bought... We can't buy satisfaction and motivation, but we can 
build a work environment where teachers will have a better 
chance of finding it." 
Evan (skoolbestuurder) het sy gevoel oor die salarisse van opvoeders soos volg 
verwoord: 
"Dit [salarisse] het 'n invloed op my ook. Baie kere dink ek dit 
is nie nodig dat ek so hard moet werk nie, want ek kry nie regtig 
die betaling daarvoor nie. Die salaris regverdig nie altyd die 
goed wat ek moet doen nie - die opvoeders in die klaskamer sit 
met daardie self de probleem ... " 
'n Ander aspek wat volgens respondente lei tot groot onsekerheid sluit faktore 
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soos pensioenfondse en ander byvoordele in. Dit veroorsaak dat opvoeders nie 
meer die gemoedsrus ervaar dat hulle nog vir 'n onbepaalde tyd in hul gesinne 
se behoeftes sal kan voorsien nie. Dit blyk asof dit veral opvoeders wat vinnig 
hul aftree ouderdom nader, tot groot onsekerheid stem: 
" ... en die baie stories wat rondgaan oor die voordele wat 
opvoeders geniet soos die behuisingsubsidie en mediese bydraes 
van die staat se kant af wat af geskaal gaan word. Dit het 
definitief ook 'n invloed op 'n man se werksvermoe en ek sou 
se ons mense wat hier naby vyftig en ouer as vyftig is, vir ons le 
daar nou net aftree oor ... 'n Mens weet nie eintlik waar jy staan 
nie, 'n mens voel op die oomblik 'n bietjie los in die onderwys 
en ek is eerlik wanneer ek se ek is seker nie op die oomblik op 
my beste nie, nie goed gemotiveer nie, maar die werk moet 
aangaan ... " (Lee-Anne) 
" ... daar is baie mense [opvoeders] wat gedink het hulle het 
sekuriteit wat nie meer daardie sekuriteit het nie, wat 
weggeneem is van hulle af - hulle sit nou . . . hulle weet nie 
waarheen om te gaan nie, en dit maak jou ook onseker ... wat ek 
graag wil weet is dat ek oor tien jaar nog kan skoolhou ... " 
(Jerome) 
Die volgende uitspraak van 'n opvoederrespondent dui ook daarop dat 
opvoeders bekommerd is oor hul gesinne se behoeftes as gevolg van 
onsekerheid oor aftreevoordele en die behoud van hul werk: 
"Soos ek gese het, my grootste probleem is sekuriteit, want 'n 
ou wil sekuriteit he ... ek is 'n man, ek word algemeen aanvaar 
as die broodwinner van die gesin... ek meen, as die vrou nie 
werk het nie, dan kan 'n ou darem nog 'n bietjie liggaam en siel 
bymekaar hou as jy 'n werkie het, ... daar gaan nie gekrap word 
aan my pensioenfonds nie, 'n ou moet dink aan jou ou-dag ook 
- ek het kinders wat groot word, hulle moet universiteit toe gaan 
- daar is reeds een daar, daar is een oppad soontoe ... " (Jerome) 
Jerome beskou die kwessie van sekuriteit vir sy gesin in so 'n emstige lig dat 
hy selfs bereid sal wees om die onderwys te verlaat indien hy 'n ander beroep 
kry wat meer sekuriteit bied. Dit is 'n duidelike teken dat hierdie faktor 
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(salarisse, pensioen en ander byvoordele) ook 'n invloed het op opvoeders se 
ingesteldheid teenoor hul beroep: 
"Die kinders is nog klein en as ek sekuriteit kan kry, 'n ander 
werk kan kry en ek weet daar is sekuriteit in daardie werk, sal 
ek dit regtig, ek sal sterk, sterk gaan ... 'n mens bly maar 'n 
mens,jy kan nie net se dit [die onderwys] is 'n roeping en nie 'n 
beroep nie, want predikante se nie eers meer so nie, so hoekom 
sal ek nou... so as ek daar meer sekuriteit kan kry en weet ek 
kan vir my vrou en kinders nog meer gee, want ek leef.. ons 
leef vir ons gesin. Al my geld gaan in my kinders - as ek vir . 
hulle meer kan gee, vir my gesin nog meer kan gee en ek het 
meer sekuriteit, dan sal ek daarna kyk. .. " 
Die volgende uitspraak van Nellie, 'n ongetroude vroulike opvoeder, is weer in 
skrille kontras met die gevoel van Jerome. Vir hierdie respondent (Nellie) is 
die genot wat sy uit haar werk put en die goeie verhoudinge wat sy met haar 
kollegas handhaaf baie belangriker as 'n werk met beter diensvoorwaardes as 
die onderwys. Die verskil kan toegeskryf word aan die feit dat Jerome 'n 
getroude manlike opvoeder is met die verantwoordelikheid van 'n gesin, terwyl 
Nellie nog by haar ouers inwoon en nie die verantwoordelikheid het om vir 'n 
gesin en skoolgaande kinders te sorg nie: 
" . . . maar 'n ander werk. .. ek glo dit nie, nie selfs nie eers as 
daar beter voordele is nie, want vir my is geld nie alles in die 
lewe nie. Want nou kom ek daar, veronderstel ek kry die nuwe 
werk, wie se ek gaan dit nou geniet soos ek dit nou geniet. Daar 
gaan ek nou weer met ander mense in aanraking kom. Ek moet 
my nou eers weer aanpas, wie se die mense met wie ek nou 
gaan werk gaan ek nou so 'n goeie gees handhaaf soos by ons 
skool en gaan ek so lekker oor die weg kan kom?" 
Nellie se gevoel word beklemtoon deur die volgende uitspraak van Mol 
(1993:87) wat stipuleer: 
"To provide remuneration, fringe benefits, working facilities 
and social activities that are significant better than those offered 
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by any other organisation may attrack more job applicants, but 
it will probably not lead to higher employee productivity, 
because it won't make the task more enjoyable." 
Opvoeders se verskillende sienings ten opsigte van die belangrikheid van 
salarisse en ander byvoordele, sluit aan by Thierry (1992:698) se stelling <lat 
die belangrikheid van geld en ander monetere voordele relatief is omdat <lit van 
baie faktore afhang. Een van die faktore is byvoorbeeld die finansiele posisie 
van opvoeders en hul verantwoordelikhede. 
Alhoewel die meeste respondente die kwessie van salarisse en byvoordele 
geopper het as 'n faktor wat hul gesindheid teenoor die onderwys belnvloed, 
het <lit blykbaar nie 'n negatiewe invloed op hul werksaamhede in die 
klaskamer nie. Alhoewel Jerome <lit sterk sal oorweeg om 'n ander beroep met 
beter sekuriteit te aanvaar, het hy aangedui <lat die onsekerheid horn nie 
daarvan weerhou om sy beste vir leerders te gee nie: 
" ... maar ek het nog nooit my kinders afgeskeep nie, ek sal <lit 
nie doen nie, ek soek my hoogtepunte in my klaskamer ... " 
Dit blyk uit die studie <lat salarisse en ander byvoordele wel belangrik is in die 
sin <lat <lit beroepsontevredenheid kan voorkom of veroorsaak, maar <lit moet 
nie as die alfa en die omega van opvoedermotivering beskou word nie. 
Salarisse en ander byvoordele kan dus nie beskou word as 'n noemenswaardige 
motiveringsfaktor nie, maar moet eerder beskou word as 'n primere 
instandhoudingsfaktor (McLoud, 1989:52), of soos Stroh (1977:38) stateer: 
"Salaries of teachers, although important, have never serve as 
incentive for motivation." 
Dit word bevestig deur die volgende uitspraak van 'n respondent wat aandui 
<lat sy interaksie met leerders belangriker is as geld in soverre <lit sy motivering 
betref: 
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"Nee, ek werk nog lekker in die klaskamer self, die geld kon 
miskien meer gewees het, verder werk ek lekker, die kinders 
wat jou terugvoering gee en <lit motiveer jou om aan te gaan ... " 
(Jerome) 
In die lig van die uitsprake van die verskillende respondente in hierdie studie 
ten opsigte van salarisse en ander byvoordele van opvoeders, is die volgende 
stelling van Mol (1993:85) die mees gepaste wyse waarop die invloed van 
salarisse en ander byvoordele op die motivering van opvoeders hanteer moet 
word: 
'The more appropriate argument would be whether money can 
get people to do something - and the answer is undoubtedly 
'yes' - or whether money can get an employee to enjoy the task 
more - and the answer to that is most likely 'no'." 
4.4.2.3 Billike behandeling 
Verskeie opvoeders in hierdie studie het aangetoon <lat enige vorm van 
onregverdige behandeling negatiewe gevoelens by hulle wek. Dit sluit aan by 
die gelykheidsteorie van Adams (vergelyk 2.5.2) wat aandui dat opvoeders 
gereeld hulle insette en uitkomste vergelyk met ander werknemers in dieselfde 
situasie. Jerome reflekteer soos volg op 'n insident waar hy baie onbillik deur 
sy destydse skoolbestuurder en skool beheerliggaam behandel is: 
" ... en toe kom die hoof en die Beheerliggaam na my toe en 
hulle beskuldig my en se dit is my verantwoordelikheid, ek het 
die ding gebreek. Meneer, toe die hoof in die stad vir my se daar 
is 'n pos oop, ek het nie eers aansoek gedoen nie, ek het net 
vorms ingevul en toe gaan ek. Want dit was vir my,... jy 
probeer jou bes, dan beskuldig hulle jou. Ek was nie eers 
daardie vakansie by die skool nie. Dit was die man se seun wat 
die ding gebreek het. Dit was seker die grootste slag, dit wat na 
my toe terug gegooi is in my lewe. Dit was een van die grootste 
negatiewe dinge wat met my gebeur het in my lewe." 
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Jeniffer het op haar beurt verklaar dat sy vertroue verloor het in die 
evalueringstelsel waarvolgens opvoeders se werkverrigting geevalueer word 
met die oog op meriete toekenning. Sy het die gebeurtenisse so negatief ervaar 
dat sy eenvoudig geweier het om weer geevalueer word met die oog op meriete 
toekenning. Dit blyk ook asof Jeniffer voel dat sy onregverdig behandel is ten 
opsigte van haar insette en uitkomste in vergelyking met die van ander 
opvoeders wat op daardie stadium reeds meriete toekennings ontvang het. Sy 
beskryf haar ervaring en die negatiewe uitwerking wat dit op haar motivering 
en gesindheid gehad het soos volg: 
"In my loopbaan van sewe en twintig jaar was ek al drie keer 
aanbeveel vir meriete toekenning en drie keer het ek voor 
verskillende inspekteurs klas gegee vir die meriete toekenning 
en elke keer kon ek dit nooit kry nie. Waar ek myself vergelyk 
het met ander leerkragte met wie ek saam onderwys het en ek 
ken my standaard en ek ken hulle standaard en wanneer ek 
myself met hulle vergelyk het en hulle het al meriete 
toekennings gekry, dan het ek maar net gewonder of die stelsel 
regtig so regverdig en eerlik en oop is as wat hulle voorgee. Dit 
was nou definitief laagtepunte. Dit was beslis wat 'n negatiewe 
invloed op my gehad het. Dit het 'n bietjie gekrap, . . . ek het net 
gevoel as my hoof my dan aanbeveel het, dan het hy iets in my 
gesien. Nou waarom kon ek dit dan nie kry nie? Was sy 
standaarde dan te laag in die oe van die inspekteur of, want ek 
glo nie ek kon verbrou het nie, ek het my beste gegee. Soms is 
dit bietjie krapperig, maar die laaste keer toe ek weer, na die 
drie wat ek genoem het, die heel laaste keer, die vierde keer, toe 
hulle my weer aanbeveel het, het ek eenvoudig geweier om 
weer geevalueer te word deur 'n inspekteur met die doel van 
meriete toekenning. Ek het gevoel dis net 'n klug en ek stel nie 
meer daarin belang nie." 
Die feit dat ander opvoeders blykbaar nie hul werk so effektief doen as wat van 
hulle verwag word nie, het ook 'n negatiewe effek op Santie. Sy is van mening 
dat dit onregverdig is teenoor die opvoeders wat te alle tye hul bes lewer. 
Santie beskryf die gevoelens wat sy ervaar soos volg: 
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"Ek kan nie verstaan <lat mense [ opvoeders] niks nasienwerk 
huis toe kan neem nie - alles in die skool doen nie. Dit gee my 
die idee daar is iewers laksheid ... en jy kom skool toe met geen 
leermiddels nie- lee hande met 'n handsakkie onder die blad of 
'n potloodsakkie - en <lit bet vir my gedemotiveer. Hoekom 
moet jy [ verwysend na haarselt], hoekom werk ek so hard? Dit 
is mos nie nodig nie. Ons [ opvoeders] verdien almal dieself de 
geld - wie gaan vir daardie persoon [opvoeder] nou vat en vra 
wanneer het jy jou boeke gem erk. .. ?" 
Die gevoel wat Santie ervaar, sluit ook aan by die gelykheidsteorie van Adams 
(vergelyk 2.5.2) <lat werknemers gereeld hul insette en uitkomste vergelyk met 
die insette en uitkomste van ander werknemers in dieselfde situasie. Nog 'n 
voorbeeld van die voortdurende vergelyking wat opvoeders ten opsigte van die 
gelykheid van hul werksituasie met ander soortgelyke instansies tref, blyk 
duidelik uit die volgende uitspraak van Evan: 
" van die personeellede het na my teruggekom en gevra 
waarom slegs sekere skole die sewe-uur werkdag volg en ander 
skole nie... <lit bet toe aan die lig gekom <lat <lit slegs sekere 
skole is wat nie by die sewe-uur skooldag hou nie ... " 
Nellie het op haar beurt aangedui dat sy <lit negatief ervaar as opvoeders by 
haar skool nie eenders behandel word nie. Sy is van mening <lat skoolbeleid nie 
konsekwent toegepas word nie en <lat sekere opvoeders bevoordeel word en 
toegelaat word om met ongedissiplineerde optrede weg te kom. Sy som haar 
gevoel soos volg op: 
"Want daar is mense wat in hul werktyd hul huislike goed gaan 
doen, wat ek voel hulle na-ure kan gaan doen, want jou skooltyd 
moet jy goed benut... Dit is 'n gereelde gebeurtenis, daar is baie 
mense wat <lit doen en <lit is al soos 'n roetine. Ek sal nie se <lit 
bei'nvloed my houding teenoor my werk nie, maar <lit is iets wat 
krapperig is, want jy sien dan die een kom weg met daardie ding 
... as ek miskien 'n probleem bet, ek bedoel, miskien gaan vra 
ek die <lag kan ek nou daardie ding doen, dan kry ek 'n nee-
antwoord. Dan voel ek <lit is onregverdig . . . en dan se ek altyd 
vir myself maar daardie een kan daardie ding doen, maar as ek 
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kom, dan kan ek dit nie doen nie. Dit kom dus daarop neer 
almal moet eenders behandel word, en almal word definitief nie 
eenders behandel nie ... " 
Bjorn (skoolbestuurder) is van mening dat skoolbestuurders altyd konsekwent 
in hul optrede moet wees omdat nie-konsekwente optrede lei tot konflik 
situasies: 
" ... as een opvoeder sien 'n ander een kom niks oor wanneer hy 
of sy plig versuim nie, sal so 'n persoon ook sy werkverrigting 
inkort... Die prinsipaal moet die skoolbeleid konsekwent 
toepas ... wat vir een geld moet vir almal geld ... " 
Die gevoelens wat Nellie ervaar ten opsigte van die nie konsekwente optrede 
van haar skoolbestuurder teenoor opvoeders asook Bjorn se uitspraak in die 
verband, word bevestig deur die volgende uitspraak van Winter en Sweeney 
(1994:69) met betrekking tot omegverdige behandeling van opvoeders en 
toepassing van reels en skoolbeleid ten opsigte van opvoeders: 
"Teachers also believe policy and rule enforcement are 
important. Rules should be followed by everyone, regardless of 
status. Inconsistent enforcement test the patience of teachers 
and may damage climate" 
4.4.2.4 Professionele respek 
Dit blyk ook asof opvoeders nie altyd die nodige professionele respek kry wat 
hulle verdien nie. Die gebrek aan professionele respek het blykbaar ook 'n 
negatiewe uitwerking op opvoeders. Dit het 'n negatiewe invloed op hul 
selfrespek en verlaag hul gevoel van eiewaarde. Jerome het soos volg 
gereflekteer op 'n gebeurtenis waar hy voor die leerders met minagting deur 'n 
inspekteur van onderwys behandel is en hy dui ook aan watter negatiewe 
uitwerking dit op horn gehad het: 
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" ... die inspekteur ... ek was daardie dag verskriklik kwaad en 
ongelukkig gewees. Hy het die dag daar inspeksie kom doen, dit 
was die ander groot ding wat my ook, dit bly soos 'n helder ding 
by jou, jy werk van die oggend tot die middag, dan kom daardie 
man, hy kom doen by jou inspeksie, en dan vertel hy vir jou van 
die allerhande foute wat jy maak, en dan jy weet vir 'n feit dit 
wat jy se of gedoen het is nie 'n fout nie, dit breek 'n mens af en 
dit . . . want dit maak daardie gevoel, jy werk lekker, dan kom 
iemand en hy kom gooi die hele ding terug in jou gesig, dit is 
nie lekker nie. Ek doen Wiskunde, . .. en hi er vlieg die ou 
[inspekteur] op: "Meneer, dit is verkeerd, daar is net een 
manier, maak die ding 'n onegte breuk. .. " Ek se vir horn, 
"Meneer, maar 'n mens gee die leerders geleentheid om 'n 
keuse te maak van die manier wat die beste vir hulle werk. En 
die ou [inspekteur] gaan net so met my aan, voor die kinders, 
nie agterna nie, my mens, voor die kinders. En ek los, ek bly stil 
en gaan aan ... " 
Nellie is weer gekant teen die maruer waarop die onderwysdepartement 
blykbaar veranderinge op opvoeders afdwing sonder behoorlike raadpleging 
met opvoeders. Opvoeders word na haar mening nie toegelaat om insette te 
I ewer ten opsigte van veranderinge wat hulle ( opvoeders) moet implementeer 
rue. 
"Veranderinge is nodig, maar nie so baie nie en ook nie so 
vinnig nie en iets wat ek nie van hou nie, dit lyk so al asof hulle 
iets op ons afdwing. Ek voel net 'n mens moet nie iets op 
iemand afdwing nie, want jy moet darem ook eers die gevoel 
kry van die persone, hou hulle daarvan, voordat jy enigiets 
doen. Want deesdae, die Departement het net 'n manier, hulle se 
dit en jy moet dit doen ... en ek voe I net 'n mens moet darem 
wedersydse respek het. Hulle moet vir ons ook in ag neem." 
Nellie se sienswyse word gedeel deur Jeniffer wat van mening is dat die 
beleidmakers in die onderwys meer kontak moet maak met opvoeders sodat 
opvoeders deel kan word van die beleidmaking. Jeniffer is voorts van mening 
dat indien opvoeders meer betrek word by besluitnemingsprosesse wat hul 
werksituasie raak, die opvoeders meer geneig sal wees om hul samewerking te 
verleen en sodoende sal hulle op meer positief wees om sodanige beleid tot 
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uitvoer te bring: 
"Ek <link ook die mense in senior poste of die mense in die hoer 
poste in die onderwys, moet meer kontak maak met opvoeders 
in die klaskamer, en nie net opdragte uitstuur, skriftelike 
opdragte, ek <link ons moet meer nouer kontak maak met 
mekaar, meer die opvoeders ondersteun op 'n persoonlike vlak, 
by klasse inloer ensovoorts, dan sal <lit miskien verbeter, maar 
as ons net aanhou korrespondensie kry en omsendbriewe en 
goed, dan lyk <lit maar asof die opvoeders daar in die 
klaskamers net masjiene is wat op alles moet reageer. Daar 
moet meer menslik opgetree word... ek sou se die opvoeders 
moet meer vryheid he. Dit lyk so asof die opvoeders in die 
klaskamers net moet reageer op opdragte en moet maar net 
maak soos <lit van bo af kom. Ek sou die opvoeders meer insae 
wou gee in dinge. In alles wat die onderwys betref, sodat die 
onderwyser self kan se wat pas vir horn, <lat hy nie net altyd 
moet reageer op instruksies nie." 
Jeniffer se gevoelens ten opsigte van die professionele respek wat aan 
opvoeders betoon behoort te word, is in ooreenstemming met die volgende 
uitspraak van Mol (1993:87): 
"Employees want to be treated like human beings and not like 
mere pieces of machinery." 
Bogenoemde uitsprake van die opvoeders sluit ook aan by die bevinding wat 
Kelly (1995:35) in haar navorsingsprojek "What do teachers want?" gemaak 
het: 
" ... most of all [teachers] want the respect that comes from an 
understanding of what they do, what motivates them and what 
they are trying to achieve for their students ... " 
Vir John is <lit 'n frustrerende ervaring <lat opvoeders nie meer die aansien en 
respek van jeugdiges geniet soos <lit eers die geval was nie. John het horn soos 
volg daaroor uitgespreek: 
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"In die laaste vyf jaar, se maar tien jaar, kan jy sien dat die 
tendens is dat die jonger geslag sien nie meer op na die 
opvoeders nie. Hulle [ opvoeders] word veralgemeen, hy is maar 
net nog 'n mens en hy word nie meer met daardie soort van 
respek behandel nie. Dit het 'n groot invloed op my. Dit 
frustreer my, want ek kom ook. .. toe ek op skool was, opvoeders 
was my rolmodelle, Ek het opgesien na hulle. Ek het nooit die 
foute raakgesien wat hulle gemaak het nie, maar net wat hulle 
bereik het. .. ek wou graag soos hulle gewees het. Partykeer kan 
ek nie die situasie hanteer nie, regtig, dit frustreer my ... om te 
sien hoe kinders aangaan en teenoor opvoeders optree - vir my 
is dit nie 'n goeie ding nie. Ek moet sukkel om my humeur te 
beteuel - partykeer is ek bang ek se dinge wat ek nie moet se 
nie, maar vir my is dit onrusbarend - dit behoort nie so te wees 
nie, regtig." 
Vir Lindie (skoolbestuurder) is die menslike behandeling van opvoeders van 
groot belang. Opvoeders wat oortree het of foute begaan het, moet op 'n 
professionele en simpatieke wyse benader word ten einde nie daardie opvoeder 
se gevoelens te kwets wat moontlik 'n demotiverende invloed op sodanige 
opvoeder kan he nie. Lindie laat haar soos volg uit oor die professionele 
behandeling van opvoeders: 
"Wanneer 'n mens ontdek dat iemand 'n probleem het, hetsy 
akademies of persoonlik, is dit baie belangrik dat 'n mens nooit 
voor ander mense die persoon aanspreek of negatiewe 
opmerkings of aanmerkings moet maak wat die persoon 
sommer gaan laat voel daar word nou indirek met my gepraat 
nie. Probeer om selfs nooit in die teenwoordigheid van kollegas 
negatiewe opmerkings of aanmerkings te maak nie, dat 'n mens 
probleme maar altyd persoonlik en vertroulik hanteer. En die 
persoon moet ook vertroue he in die persoon of persone wat met 
hom/haar gesels, anders gaan hy/sy nooit "oopmaak" nie. Tree 
ook altyd meer genaakbaar op teenoor personeel ten opsigte van 
oortredings. Dit is mos maar menslik om te oortree. Ons begaan 
almal foute, maar laat ons oop en genaakbaar en toeganklik 
wees vir mekaar. Ons moet op mekaar kan staatmaak en ons 
lojalitiet teenoor mekaar is ook belangrik. En as iemand 
aangespreek moet word, moet dit gedoen word met baie oorleg 
en iemand moenie van jou af wegstap dat julle nie weet waar 
julle met mekaar staan nie. As daar onenigheid of konflik was, 
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selfs dit moet ook opgelos word voordat julle van mekaar af 
gaan en dan ook dat ons mekaar weer motiveer. Motivering 
moet eerder die wagwoord in all es wees." 
Die opvoeders se strewe na groter inspraak in onderwysbeleid, sluit aan by die 
volgende bedekte waarskuwing wat Watts (1984:83) rig ten opsigte van die 
ignorering van opvoeders betreffende beleidmaking: 
"Teachers are "deskilled" when curricular decisions, grouping 
decisions, and scheduling decisions are taken away from them. 
This "deskilling" is accomplished by the production of teacher-
proof curricula ... " 
Die uitspraak is ook in ooreenstemming met die bevinding van Kelly (1995:35) 
wat die volgende bevinding gemaak het in 'n navorsingsprojek, "What do 
teachers want?": 
"Teachers have a conv1ct1on that negative public op1mon 
remains, and they report their current experience as being one of 
imposed and rapid change over which they feel they have little 
control and in which their professionalism is not sufficientlty 
respected." 
4.4.2.5 Ondersteuningsdienste 
Dit het uit die onderhoude ook geblyk asof opvoeders nie tevrede is met die 
ondersteuningsdienste wat tans vir opvoeders beskikbaar is nie. Verskeie 
aspekte van ondersteuning vir opvoeders is deur verskeie respondente 
aangeraak. 
Nellie het die wens uitgespreek dat daar meer geleenthede vir kontak tussen 
opvoeders bewerkstellig moet word sodat hulle saam oor probleme kan 
beraadslaag en gesamentlike pogings kan aanwend om bepaalde probleme op 
te los. Nellie het haar soos volg daaroor uitgelaat: 
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" ... 'n sekere dag kom die opvoeders bymekaar en lewer bietjie 
insae oor die werk en ek kan miskien se waarmee het ek 
probleme en ons kan probeer om 'n oplossing te vind vir dit en 
miskien nog te werk aan hoe om dit te verbeter ... " (Nellie) 
Jeniffer is van mening dat meer geleenthede vir opvoeders geskep moet word 
waar hulle kan praat oor hul frustrasies en probleme. Sy is ook van mening dat 
professionele motiveringsprekers genooi kan word om opvoeders te motiveer: 
"Ek <link ek sou tyd inruim vir personeelbeprekings waar die 
opvoeders 'n bietjie kan bors skoonmaak, waar hulle bietjie kan 
oopmaak, alles wat krap uitsorteer, groepbesprekings, 
rolvertolking, <lat hulle daar probleme daar uitbeeld as 'n 
groepie en al die frustrasies so uitwerk en dan kan 'n mens hulle 
dan motiveer... kry motiveringsprekers om hulle te kom 
toespreek, so twee keer per jaar, en ek <link ons moet net bou 
aan die opvoeders se gees, dan sal <lit beslis verandering teweeg 
bring." 
Nellie en Jeniffer se gevoel <lat geleenthede geskep moet word vir opvoeders 
om deur groepbesprekings mekaar te ondersteun en sodoende te motiveer sluit 
aan by die volgende aanbeveling van McEvoy (1990:9) ten opsigte van die 
geleenthede wat vir opvoeders geskep moet word om mekaar te ondersteun en 
te motiveer: 
"Schedule several teachers to talk briefly about what they're 
doing in their classes. This not only focusses the limelight on 
their spesific accomplishments, but it also encourages other 
teachers to go for the spotlight." 
Lee-Anne is van mening <lat vakadviseurs meer betrokke moet wees by die 
ondersteuning wat aan opvoeders verleen word. Sy is nie tevrede daarmee dat 
opvoeders na kursusse genooi word, opgelei word en geen opvolgwerk word 
daama gedoen om te bepaal of opvoeders voorgestelde werkswyses korrek en 
doeltreffend implementeer nie: 
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"Die vakadviseurs... Hulle het mos nou laat ons die kursusse 
bywoon en ek voel dat hulle opvolgwerk moet doen om te sien 
of jy op die regte spoor is, want dit kan so maklik gebeur dat 'n 
mens afdwaal en jy dink maar jy is reg en jy gaan maar net aan 
en daai tyd dan vind jy uit dit ... jy is nou nie meer daar waar jy 
moet wees nie. Daarom voel ek dat dit die werk van die 
vakadviseurs is." 
Jerome is van mening dat die onderwysdepartement nie genoeg ondersteuning 
verleen waar dit kom by die behoefte van leerders in spesiale klasse nie. Dit is 
vir horn frustrerend dat daar nie werklik vir leerders geleenthede geskep word 
in terme van 'n toekoms nadat hulle 'n sekere vlak van onderrig voltooi het 
nie. Dit kan veroorsaak dat 'n opvoeder soos Jerome sy werk minder sinvol 
ervaar omdat leerders nie geleentheid gebied word om te vorder en hulle volle 
potensiaal te bereik nie: 
"Op die oomblik in die nuwe bestel is dit verskriklik moeilik 
omdat jy nie daardie ... die fasiliteite is besig om af te plat, jy het 
[ spesiale] skole, daardie skole bestaan nog, maar daar is nie die 
ondersteuning van die departement om vir daardie kinders ook 
die geleentheid te gee om te ontwikkel om byvoorbeeld 'n 
ambag te gaan doen nie. Op die oomblik die probleem is geld. 
Ek meen hier sit ons kinders [leerders] hierbo [by die skool]. 
Daar is net een uit die omtrent twintig wat by my uit is, wat 
verder gegaan het..." 
Santie is ook nie gelukkig met die feit dat die onderwysdepartement me 
genoegsame ondersteuning en leiding verskaf aan opvoeders ten opsigte van 
die nuwe kurrikulum nie. Sy is van mening dat opvoeders te veel aan hul lot 
oorgelaat word en dit veroorsaak dat individuele skole die voorgestelde 
veranderinge volgens hul eie interpretasie toepas, wat veroorsaak dat daar nie 
werklik sprake is van eenvormigheid tussen skole ten opsigte van die 
kurrikulum nie. 
" ... ek wens ons kry nou 'n sillabus, ek wil 'n sillabus he wat vir 
my se presies wat my kinders [leerders] moet kan doen in die 
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verskillende grade ... dit is riglyne vir jou, dit is die minimum 
vereistes wat die kind moet kan doen, ... ek voel nou soos 'n 
jongjuffroutjie wat nou in die onderwys ingedruk word, dit voel 
vir my ek weet niks nie,... nou is dit evaluering, op tien 
verskillende maniere... as kinders trek van een skool na 'n 
ander, moet die kinders kan aanpas en inpas by 'n ander skool 
[ten opsigte van werk wat gedoen is] ... " 
Lindie het die volgende aanbeveling gemaak ten opsigte van die ondersteuning 
wat aan opvoeders verleen kan word en wat ook kan help om hul motivering te 
verhoog: 
"Ek <link dit is ook belangrik dat daar gebruik gemaak moet 
word van personeelontwikkelingsessies, waar mense 
[opvoeders] oor 'n naweek iewers heen kan gaan om sake te 
bespreek en dan lekker spangees opbou en dan ook dat 'n mens 
indiensopleidingskursusse by die skool reel. Daar is so baie 
aspekte in die onderwys waarmee die mense [ opvoeders] 
onduidelikhede het, veral wat die amptelike sy, die 
administrasie. Baie persone [ opvoeders] stel ook belang om 
skoolhoofde te word, maar min van hulle weet alles wat die 
administrasie behels. Dat 'n mens sulke personeelontwikkeling= 
sessies en indiensopleidingsessies by 'n skool reel of sommer 
net uitgaan en 'n kamp iewers reel om mense net te motiveer en 
hulle op hoogte te bring van wat hulle behoort te weet." 
Ten opsigte van die ondersteuning van individuele opvoeders met 
motiveringsprobleme, het Lindie die volgende aanbeveling gemaak: 
" ... dit is belangrik dat 'n mens iemand se selfbeeld eerste weer 
moet regruk as dit iemand is wie se seltbeeld nou geknak is. En 
hier doen 'n mens dit in 'n vertroulike situasie. Die onderhoud 
met so 'n persoon sal ek eerste reel in 'n persoonlike 
hoedanigheid, nie as skoolhoof nie, ek sal dit natuurlik onder 
die persoon se aandag bring dat ek opmerk dat daar iets nie 
pluis is nie in sy houding teenoor sy werk en ook in sy 
motivering of in sy houding. En dan baie belangrik, jy moet 
horn daarop attent maak wat sy roeping is. Dat hy tog 'n plig 
teenoor sy werk het en 'n verpligting, en dan die nodige 
motivering gee dat hy weer homself moet regruk. As dit iemand 
is wat berading nodig het, sal ek dit selfs ook reel. As dit 
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iemand is wat miskien hulp van deskundige of professionele 
aard nodig het, sal ek dit ook aanbied." 
4.4.2.6 Werkure 
Sommige respondente is ook gekant teen die langer werkure wat vir opvoeders 
ingestel is. Hulle is van mening dat die werk van opvoeders van so aard is dat 
opvoeders in elk geval baie voorbereidende werk huis toe moet neem en dat 
die ekstra uur wat hulle by die skool moet bly eerder negatief op hulle inwerk. 
Jeniffer se gewaarwording weerspieel die gevoel van opvoeders ten opsigte 
van die langer werkdag vir opvoeders: 
"Die langer werkdag het eintlik vir my geen sin nie, geen nut 
nie, want ons kan maar ure daar volsit by die skool en absoluut 
niks doen nie. Ek wonder of daar nie ... as die ou wat net... as 
die persoon wat iets het om te doen die dag, soos byvoorbeeld 
sport, of daardie groepie dan langer ure kan werk en die ander 
maar huis toe gaan, want hulle sit maar net daar en niks doen 
nie, en die ou wat die koor afrig het sy uur waarin hy dit doen, 
laat hy alleen bly en dit doen, laat die ander mense huis toe 
gaan, hulle sit maar net daar sit en niks doen nie. So, die langer 
uur se eintlik niks. Dit is 'n uur wat gemors word vol gens my." 
Jerome dui deur die volgende uitspraak aan watter negatiewe uitwerking die 
ekstra uur op sy fisiese en geestelike toestand het. Dit het volgens horn ·n 
nadelige invloed op sy vermoe om na skool nog aandag te skenk aan 
skoolwerk soos voorbereiding en nasienwerk: 
" ... nou moet 'n ou 'n uur langer [by die skool] bly, dis belaglik. 
Want vanaand kom werk ek vir twee ure by die huis aan my 
skoolwerk, tel daardie ure bietjie bymekaar dan kyk jy waar 
kom jy uit... ek gaan ver oor die veertig uur per week, wat ek 
werklik skoolwerk doen en werk daaraan, en hulle betaal my nie 
daarvoor nie ... jy wil erkenning ook kry vir wat jy doen. As ek 
halftwee huis toe kom, dan kan ek kom rus by die huis ... 
vanaand het 'n ou weer krag vir skoolwerk, maar nou sit jy tot 
halfdrie by die skool - jy eet vanmiddag eers half drie - jy kan 
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nie eers aandete eet nie, want jy het varuniddag eers half drie 
geeet - jou hele dag, jou hele lewe is deurmekaar en nou moet jy 
nog vanaand skoolwerk doen ... dan raak die dag bietjie lank ... " 
Santie deel ook die gevoel van ander opvoeders dat die langer werk ure van 
opvoeders nie geregverdig is nie, gemeet aan die inkomste van opvoeders. Sy 
laat haar soos volg daaroor uit: 
"Dit wat van jou verwag word as opvoeder en die geld wat jy 
kry en die ure wat jy werk. .. dit kom nie vir my bymekaar uit 
nie ... ons salarisse kom vir my nie naastenby ooreen met die ure 
wat ons insit nie ... " 
4.4.2. 7 Invloed van gesinslewe 
Dit blyk asof opvoeders ook groot waarde heg aan die ondersteuning wat hulle 
van gesinslede kry. Indien opvoeders se gesinslede hulle ondersteun, het dit 
ook 'n invloed op opvoeders se gesindheid teenoor hul werk in die algemeen. 
Die volgende uitspraak van Jerome dui op die belangrikheid van 'n 
ondersteunende gesin: 
"My vrou. Ons ondersteun mekaar baie, ... van mense by die 
skool kry jy ook ondersteuning, maar die grootste ondersteuning 
kry jy by die huis ... ek glo 'n ou begin daar en dit hou jou aan 
die gang." 
Die feit dat Lee-Anne weg van haar gesin is en dus nie op hul daaglikse 
ondersteuning kan staatmaak nie, het blykbaar 'n negatiewe uitwerking op haar 
gehad: 
" ... ek is nou weg van my huis af, my bekende omgewing, ek is 
hier, ... as ek nou 'n probleem gaan optel, hier is niemand by my 
nie, my man is nou nie eers by my nie, niemand miskien nou 
soos my ma of.. wat ek nou mee kan kom praat as ek nou 'n 
probleempie opgetel het by die skool nie." 
149 
Behalwe die feit dat Lee-Anne die ondersteuning van haar gesin mis, is sy van 
mening <lat die verwydering tussen sy en haar gesin ook ander persoonlike 
probleme meebring soos haar huwelik wat daaronder lei en haar kinders wat 
die voorreg ontneem word om saam met albei ouers in 'n normale 
gesinsverband te kan groot raak. Dit blyk asof hierdie aspek van haar werklewe 
'n negatiewe uitwerking op haar geestelike toestand het: 
"Die feit <lat getroude vroue so ver van hul huise, van hul 
gesinne, van hul familie af moet kom werk. Kyk nou soos in my 
geval, ek moes nou kom werk en ek is weg van my gesin af.. 
Dit moet bietjie reggestel word in die onderwys, want <lit het 
heel, <lit 'n groot kraak in my huwelik veroorsaak met die feit 
<lat ons so ver weg van mekaar af is. Ek <link darem die 
[ onderwys] departement moet kan kyk . . . die jongmense, om 
hulle uit te kan stuur, en so aan, ... want <lit het geestelik op my 
'n uitwerking gehad ... en omdat ek met die kinders [leerders] 
werk, en ek daagliks met probleemkinders te doen het, sien ek 
nou my kinders is ook op pad daamatoe omdat hulle nie onder 
'n wet grootraak in 'n huis met beide ouers nie, ek voel dit is 
heel onregverdig teenoor die getroude vrou." 
John bevind horn in dieselfde posisie as Lee-Anne deurdat hy weg van sy huis 
af werk en sy gesin net oor naweke sien. Volgens John het <lit 'n negatiewe 
invloed op sy lewe in die algemeen, maar hy is van mening dat <lit nie werklik 
'n invloed op sy werklewering het nie: 
"Die feit <lat ek wegwerk van die huis af het 'n verskriklike 
invloed op myself Wanneer jy vanmiddag by die huis kom, 
verwag jy om voor die televisie te gaan sit en om jou kinders 
rondom jou te he en vrae te stel oor hoe die dag was en om met 
jou vrou te gesels oor hoe was die dag by die werk, maar jy het 
'n week waarin jy <lit nie kan doen nie. Jy het kontak slegs deur 
middel van 'n telefoon ... en jy sien jou mense [gesin] net oor die 
naweek. .. " 
Evan het aangedui dat van sy personeellede ook weg van hulle huise af werk. 
Volgens Evan verkeer daardie opvoeders onder groot druk wat 'n negatiewe 
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uitwerking op hulle gemotiveerdheid het. Evan som die situasie soos volg op: 
" ... dit is 'n roetine wat hy [opvoeder] elke week moet volg. Hy 
moet na homself omsien, hy moet sy werk nog doen en dan is 
dit ook nogal die ouens wat so gedemotiveerd is, hulle is die 
ouens wat nie altyd ingestel is op hul werk nie... die 
wegwerkery van die huis af is tot nadeel van baie van die 
manne ... " 
Jerome is ook van mening dat die feit dat hy met 'n opvoeder getroud is, baie 
help <lat hy in staat is om 'n positiewe gesindheid ten opsigte van sy werk as 
opvoeder te kan handhaaf Die feit <lat sy opvoeder-eggenote begrip het vir die 
werkomstandighede van opvoeders en die feit <lat opvoeders so dikwels hul 
gesinne moet afskeep en geld uit die huis moet neem vir die aankoop van 
leermiddels, maak <lit vir horn makliker om positief te fokus op sy werk. Hy 
stel dit SOOS volg: 
"As jy nou moet vat die hoeveelheid geld wat sy [Jerome se 
vrou] van haar salaris in haar werk insit en jy vat die 
hoeveelheid geld wat ek van my salaris in my werk insit, ... sou 
'n ander huweliksmaat [wat nie 'n opvoeder is nie] dit verstaan 
<lat daar nie geld is om vir die huis iets te koop nie, maar jy het 
geld om in jou skool in te sit? Die persoon sou nie verstaan het 
nie en dan sou 'n ou maar seker probleme begin optel het op die 
einde. Daar sal skommelinge en woelinge [in die huwelik] 
ontstaan en . . . die vrou maak die man negatief want sy het nou 
gekla gisteraand want hy het nou weer <lit en <lat gaan koop [ vir 
die skool] en dan more gaan jy skool toe, al klaar met 'n 
negatiewe houding ... " 
Bogenoemde uitspraak van Jerome word bevestig deur die volgende 
mededeling van John, wat nie met 'n opvoeder getroud is nie, ten opsigte van 
die feit <lat hy soms geld uit die huishouding moet neem om leermiddels vir die 
skool aan te koop: 
"Tagtig persent van die tyd gaan dit oor in 'n rusie. Die eerste 
keer sal sy [ vrou] mi skien verstaan, maar daama... Partykeer 
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stry ons as gevolg daarvan - nie so emstig dat dit ons 
[verhouding] skaad nie - maar daar is meningsverskille." 
Evan (skoolbestuurder) erken ook dat die gesinslewe van opvoeders 'n invloed 
op hul motivering kan he. Evan reflekteer soos volg op die invloed van die 
gesinslewe op die motivering van opvoeders: 
" ... die probleme by die huis ... nou kom hulle maar met hulle 
hele tas vol probleme saam skool toe. En omdat dit sy 
probleme is by die huis, affekteer dit nou ook onmiddellik sy 
werk by die skool en hy werk nie na sy volle potensiaal nie ... 
een dametjie [ opvoeder] se man het 'n probleem. Hy is verwys 
vir sielkundige behandeling met die gevolg dat sy ook nou so 
bietjie [gedemotiveerd] is ... " 
4.4.2.8 Status 
Watts (1984:79) stipuleer dat professionele status en 'n eie professionele 
identiteit vir opvoeders 'n baie belangrike kwessie is en McLoud (1990:50) 
verwys na status as daardie behoeftes wat met 'n persoon se reputasie, behoefte 
aan waardering, respek vir individualiteit en die mens se beeld na buite 
verband hou. 
Dit het in hierdie studie aan die lig gekom dat opvoeders status op verskillende 
wyses begeer. 
(a) Professionele status van die onderwysberoep 
Dit blyk uit somm1ge respondente se uitsprake asof die onderwys sy 
professionele status verloor het en dat die onderwys oor dieselfde kam geskeer 
word as enige ander beroep. Opvoeders is van mening dat die onderwys 'n 
eiesoortige beroep is en dat opvoeders dienooreenkomstig behandel behoort te 
word. Hierdie gevoel van opvoederrespondente word ondersteun deur die 
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volgende gevolgtrekking van Rogers (1992:9): 
"When a profession is repeatedly harassed, when resources are 
increasingly taken away at a time when we have more students 
from emotionally unstable home settings, when we have to cope 
with an increasing number of disorders (again without the 
promised support),· teachers wonder: 'How important, how 
significant, is my profession?"' 
Die volgende uitspraak van Jeniffer gee 'n duidelike aanduiding van die 
opvoeders se mening dat die status van die onderwysberoep besig is om af te 
plat tot 'n vlak waarmee opvoeders hulle nie kan vereenselwig nie: 
"Ek het die onderwysberoep gesien as 'n beroep met status, so 
ek het 'n bietjie status verwag ... Die eerste paar jaar het ons, het 
ek nog die beroep gesien as 'n beroep met status, maar 
gaandeweg, iewers langs die pad bet die status verlore gegaan. 
Onderwys het ook maar net 'n "job" geword in my oe ... " 
Jeniffer se verwysing na werknemers in die privaatsektor wat beter salarisse 
verdien as opvoeders, dui ook daarop dat opvoeders voel dat die status van 
opvoeders gereduseer word tot 'n vlak benede hul professionele waardigheid. 
"Mense in die privaatsektor verdien baie meer as ons, terwyl 
ons 'n meer, 'n werk doen wat meer toewyding van jou verg 
omdat ons met mense werk." 
Jerome is ook van mening dat die onderwys sleg afsteek by antler beroepe in 
die sin dat opvoeders nie werklik geleenthede kry om tot hoer status vlakke in 
die onderwys te vorder nie. Jerome tref die volgende vergelyking: 
" ... my swaer is by die poskantoor. Hy het "perform" van die 
begin van die jaar af en hy het 'n hengse bonus gekry, hy kon 
selfs vir my 'n bedrag geld gee, maar hy het... erkenning gekry 
daarvoor... as jy nou in die polisie was en jy skryf eksamen, [kry 
jy rangbevordering op grond van JOU verbeterde 
kwalifikasies] ... " 
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Nog 'n opvoeder, Santie, se uitspraak illustreer dat opvoeders se status ten 
aansien van die gemeenskap nie werklik bevorderlik is vir die beeld van 
opvoeders nie: 
" ... in groter stede is die opvoeder niks nie, want almal verdien 
meer geld ashy [opvoeder], almal ry in 'n blinker motor ashy 
en almal weet maar hy is 'n armlastige ... " 
Evan (skoolbestuurder) is van mening dat opvoeders nie die status geniet wat 
hulle verdien nie. Hy stel <lit soos volg: 
"Ons [ opvoeders] is professionele mense, maar as gevolg van 
die Wet op Arbeidsverhoudinge word ons ook nou gelykgestel 
met 'n arbeid. Ons het nou maar net 'n werker geword. Baie van 
die ander werkers op grondvlak [in ander beroepe] het meer 
voordele en aansien as ons ... " 
Uit bogenoemde uitsprake blyk <lit asof opvoeders ook voortdurend die status 
van die onderwys vergelyk met ander beroepe en <lit blyk asof die status van 
die onderwysberoep nie gunstig vergelyk met ander beroepe nie. Die bevinding 
sluit aan by die volgende bevinding wat Kelly (1995 :35) in 'n 
navorsingsprojek getitelt, "What do teachers want?" gemaak het: 
"Another almost universal concern of teachers was their status 
and image ... Teachers profound desire for respect is not a wish 
for unquestioning reverence, but for a community understanding 
their work which go beyond the usual simplistic images of 
teachers ... to make the work of teaching explicit in order to gain 
community respect." 
(b) Status van individuele opvoeders 
Status kan egter ook verwys na die status van individuele opvoeders by die 
skool of in 'n groep. Sommige opvoeders geniet meer status by 'n skool of in 
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'n groep en <lit het ook 'n uitwerking op die motivering en gesindhede van 
opvoeders. Jerome laat horn soos volg uit oor die status wat hy by die skool 
geniet: 
"By my skool vind ek uit, as jy iets se, dan luister die ouens 
[kollegas] na jou, hulle [kollegas] het nogal respek vir 'n ou, jy 
is ouer en so aan ... " 
In teenstelling met die respek waarmee Jerome deur sy kollegas behandel 
word, dui Lee-Anne met die volgende uitspraak aan <lat sy 'n relatieflaer status 
binne haar groep geniet het. Haar insette is as onbelangrik of irrelevant 
afgemaak en <lit het veroorsaak <lat sy haar aanvanklik van die groep wou 
onttrek. Omdat <lit egter moeilik is vir opvoeders om altyd onatbanklik en 
geisoleerd van hul kollegas te werk, het Lee-Anne later besluit om maar in te 
val by die werkswyse van die groep, al het <lit beteken <lat sy haar kreatiewe 
insette daardeur moes inboet: 
"Se ek net in 'n vergadering waar ons kindertuin bymekaar is, 
noem ek miskien nou net. .. ek sien die ding anders, of ek sien 
nie die ding so nie of ek sou horn so gedoen het, die aanbieding 
sou ek, of <lit nou probeer het, dan het hulle kapsie gemaak. .. " 
Bogenoemde bevindinge sluit aan by die volgende uitspraak van Mosley, 
Meggins en Pietri (1993: 198) oor die voordele wat status vir individue kan he: 
"Higher status individuals have generally more privileges 
within the group ... they may have their ideas solicited by other 
members ... Lower status members may refrain from disagreeing 
with higher status members in hopes to gradually gaining 
increased group status and improving their place in the pecking 
order." 
4.4.2.9 Verhouding met ouers 
Dit blyk asof opvoeders ook groot waarde heg aan die ondersteuning wat hulle 
155 
van leerders se ouers ontvang. Indien opvoeders nie die ondersteuning van die 
ouergemeenskap kry nie, kan <lit ook hul werk bemoeilik, meer druk op 
opvoeders plaas en <lit kan die gesindheid van opvoeder negatief beinvloed. 
Lee-Anne laat haar soos volg uit oor die ondersteuning van ouers: 
"Die ouers stel geensms belang in die skool nie, hulle gee 
geheel en al nie hul samewerking nie. .. die oorgrote 
meerderheid stel nie eers belang in hulle kinders by die skool 
nie, hulle stuur net die kind skool toe, en die opvoeder is daar, 
die opvoeder moet alles doen, hulle neem nou maar net aan die 
onderwyser moet maar alles doen vir hulle, hulle gee geheel en 
al nie hul samewerking nie... nou moet die opvoeder die deel 
doen van die ouer en van die opvoeder self - en <lit is bietjie 
baie, dis bietjie baie ... " 
Alhoewel <lit uit Lee-Annese uitspraak blyk asof daar van opvoeders verwag 
word om ook somtyds in te staan vir die verantwoordelikheid van ouers, het 
Nellie te kenne gegee <lat ouers nie die opvoeders se werk met leerders 
waardeer nie en <lat ouers ook nie altyd die nodige respek aan opvoeders 
betoon nie. Nellie het die volgende voorval in herinnering geroep om aan te 
toon <lat ouers nie altyd hul samewerking en waardering teenoor opvoeders 
toon nie: 
"Baie keer dan kom hulle [ouers], dan kom hulle sommer skel-
skel na die onderwyser toe ... een spesifieke voorval was 'n kind 
[leerder] wat uit die skool uit kom, sy het haar skoolklere 
aangehad en toe het sy baklei ... toe het sy nou huis toe gegaan 
en toe gaan haal sy haar ma. Die ma het skel-skel gekom en sy 
het nie gevra wat het gebeur nie en die hoof het my geroep ... 
Sulke gebeurtenisse laat jou voel jy wil nie meer kinders 
[leerders] aanspreek nie, want jy is te bang wat gaan die ouers 
se, veral in die lewe wat ons nou is." 
John is ook van mening <lat ouerbetrokkenheid ook baie kan help om die druk 
op opvoeders te verlig: 
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" die betrokkenheid van die gemeenskap by die skool kan 
definitief help om die moraal van die opvoeders te verbeter, 
want met die druk wat die [ onderwys] departement op die 
opvoeders plaas en die gebrek van die ouers om hul bydrae te 
lewer aan die skool, dit alles saamgevoeg is baie vir opvoeders 
om te dra . . . As die ouergemeenskap net hulp verleen en die 
druk waaronder opvoeders verkeer verstaan, dan gaan dit ook 
meer van 'n dryfveer vir opvoeders wees." 
Leon het horn soos volg uitgespreek oor die betrokkenheid van die 
ouergemeenskap by die werksaamhede van die skool en die invloed wat dit op 
opvoeders se motivering het: 
" ons [ouer] gemeenskap verwag dat opvoeders alleen 
verantwoordelik moet wees vir die opleiding van hul kinders en 
daardeur ontduik hulle hul eie verantwoordelikheid ... ouers sien 
dit as 'n verligting as die kinders by die skool is. Hoe langer hul 
kinders by die skool is, hoe beter is dit vir hulle [ ouers]. Dit is 
ook een van die aspekte wat 'n negatiewe uitwerking het op 
opvoeders ... " 
John en Leon se gevoel dat ouers te veel van opvoeders verwag en dat dit groot 
~ 
druk op opvoeders plaas, is in ooreenstemming met die uitspraak van Rogers 
(1992:9) wat verklaar dat: 
"We have a multiple role as teacher, social worker, ... and we 
have to pick up the tag that some parents blatantly leave 
behind ... " 
Lindie, 'n skoolbestuurder, is ook van mening dat sommige ouers nie altyd hul 
deel van die opvoedingsvennootskap met opvoeders nakom nie. Volgens haar 
ervaring is die ouers wat nie hul deel doen nie in die minderheid. Sy stel dit 
SOOS volg: 
" ... daar is ouers wat 'n goeie gesindheid teenoor die personeel 
handhaaf, dan kry jy weer die ander wat baie negatief is en 
selfs, ek kan amper se afstootlik teenoor personeellede is, maar 
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dit is juis die ouers wat nie hul samewerking gee nie omdat 
hulle weet dat daar natuurlik maar by die huis self probleme is 
... dit is ouers wat nie juis werklik wil lekker saamwerk met die 
personeel nie, maar oor die algemeen, en dit is nou die 
meerderheid ouers werk wonderlik saam met die personeel, 
selfs wanneer daar 'n probleem met 'n kind is en ons roep 'n 
ouer, dan kom hulle, want ek hou daarvan dat die ouers altyd 
bewus moet wees van probleme in die klas met die ... tussen die 
onderwyser en die kind. Die meerderheid ouers ... daar is goeie 
kommunikasie." 
Ten einde die ouers so ver te kry om met opvoeders saam te werk, het Lindie 
die volgende aanbeveling gemaak: 
" deur die aanmoediging van 'n goeie onderwyser-leerder-
ouer-verhouding, dat die verhouding tussen die ouer en die 
onderwyser en die kind altyd goed moet wees ... " 
4.4.2.10 Dissiplinere probleme 
Sommige respondente het ook aangedui dat dissiplinere probleme van leerders 
ook 'n negatiewe effek op hul motivering het. Sommige respondente het 
aangedui dat dissiplinere probleme vererger het nadat lyfstraf as tugmaatreel 
verbied is. Van die opvoeders is van mening dat lyfstraf 'n tipe afskrikmiddel 
was en dat leerders grotendeels daardeur gedissiplineer word. Opvoeders voel 
hulpeloos omdat hulle nie altyd weet hoe om dissipline te handhaaf nie. John 
en Maggie het hulle soos volg daaroor uitgelaat: 
" ... daar het baie dissiplinere probleme ontstaan by skole, veral 
wat die leerders betref" (John) 
"Ek dink wat die dissipline [van leerders] betref, kan ons beter 
doen, dit [ dissiplinere probleme] veroorsaak stress, want as ek 
praat, moet 'n kind luister ... " (Maggie) 
Lindie deel die gevoel van bogenoemde opvoeders dat dissiplinere probleme 
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van leerders 'n negatiewe uitwerking op opvoeders se motivering het: 
"Op die oomblik is dissiplinere probleme iets wat baie negatief 
op die onderwys inwerk. Elke dag kom hier mense [ opvoeders] 
kla oor kinders wat die een of ander probleem gee ... " 
Die bevinding dat leerdergesindhede en gedrag 'n negatiewe uitwerking het op 
die gesindhede en motivering van opvoeders stem ook ooreen met die 
volgende bevinding wat Stenlund (1995:156) in sy navorsing gemaak het: 
" ... in general, the teachers ... agree that students who show low 
motivation are high on the list of elements that serve to 
discourage teachers in their teaching, ... closely followed by the 
second rated category, negative attitudes and behaviour ... " 
Alhoewel opvoeders sowel as skoolbestuurders dissiplinere probleme 
gei"dentifiseer het as een van die faktore wat 'n negatiewe uitwerking op 
opvoeders se motivering het, blyk dit asof daar op hierdie stadium nie werklik 
enige effektiewe maatreels bestaan waardeur opvoeders dissiplinere probleme 
kan hokslaan nie, soos blyk uit die volgende uitsprake van respondente: 
"Die opheffing van lyfstraf, dit het veroorsaak dat 'n soort van 
wapen weggeneem van opvoeders af, ... jy sit met jou hande 
afgekap. Dit wat ons al probeer het, het nie gewerk nie ... " 
(John) 
" ... want nou van lyfstraf weg is, 'n mens weet nie hoe moet jy 
nou maak om die kinders reg te kry nie ... " (Maggie) 
" ... dit lyk so of die detensie klasse en die gewone vorms van 
straf nie die gewenste uitwerking het nie en daar is mense 
[ opvoeders] wat gefrustreerd raak oor die probleme wat hulle 
het met kinders, hulle weet nie wat om werklik te doen nie." 
(Lindie) 
Oor die feit dat opvoeders dit moeilik vind om dissiplinere probleme van 
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leerders effektiefte hanteer, laat Rogers (1992:4) horn soos volg uit: 
"Many teachers are not trained to cope with the kind - and 
degree - of disruptive behaviour they are experiencing ... " 
4.4.2.11 Gebrekkige fasiliteite 
Nog 'n aspek wat 'n negatiewe uitwerking het op opvoeders se motivering is 
die feit <lat skole nie altyd oor die nodige fasiliteite beskik om reg te laat 
geskied aan onderrig van hoogstaande gehalte nie. Dit belemmer die 
suksesvolle uitvoering van opvoeders se take en het gevolglik 'n negatiewe 
uitwerking op hul voortgesette motivering. John stel <lit soos volg: 
" ... en dan die fasiliteite, veral hier by ons op die platteland, ons 
het <lit nie. Ons het byvoorbeeld nie eers 'n kopieermasjien hier 
nie en die nuwe stelsel verg <lat die kinders baie leermateriaal 
beskikbaar moet he ... Mediasentrums waar leerders naslaanwerk 
kan doen, af drukke kan maak. .. " 
Maggie is ook van mening <lat daar weens die gebrek aan nodige hulpmiddels 
by skole daar baie staatgemaak moet word op leerders om leermiddels te 
voorsien, 'n situasie wat nie altyd realiseer nie en wat negatief inwerk op 
opvoeders se motivering omdat <lit die voortsetting van bepaalde 
leeraktiwiteite belemmer: 
"Dit veroorsaak stress, want die kind moet self hulpmiddels 
bring van die huis af, nou sukkel jy ... die kind kan nie die dinge 
bringe nie ... niemand het iets gebring nie. Wat kan ek nou doen? 
Nou sit ek met my hande in my hare ... " 
Volgens Leon plaas die gebrek aan leermiddels en ander fasiliteite by die skool 
ook groot druk op opvoeders met die gevolg dat hulle nie hul onderrigtaak so 
effektiefkan aanpak as wat vereis word nie: 
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" ... opvoeders moet nou hul persoonlike begrotings so aanpas 
om daardie ietsie ekstra wat hulle nodig het om hulle doel te 
bereik in die skool, om die onderrig so maklik as moontlik vir 
die kinders te maak, om dit aan te vul. Dit het definitief ook 'n 
negatiewe invloed op opvoeders ... " 
Dit is duidelik dat die gebrek aan die nodige leermiddels en fasiliteite groot 
druk plaas op opvoeders omdat hulle blykbaar in die meeste gevalle self 
verantwoordelikheid moet neem om te sorg dat die nodige leermiddele 
beskikbaar is ten einde suksesvolle en effektiewe onderrig te verseker. Hierdie 
druk veroorsaak volgens die respondente dikwels frustrasie wat daartoe lei dat 
hul motivering negatiefbeinvloed word. 
Volgens Bjorn (skoolbestuurder) veroorsaak die gebrekkige middels waaroor 
skole beskik groot frustrasie omdat opvoeders 'n groot deel van hul vrye tyd 
moet opoffer vir geldinsamelingsprojekte om die nodige middele vir die skool 
aan te koop of om belangrike toerusting te laat herstel. Die ouergemeenskap 
kan volgens horn nie altyd hul deel so effektief hydra nie as gevolg van hul 
sosio-ekonomiese omstandighede en dit vergroot die druk wat op opvoeders 
geplaas word. 
4.5 Die rol van skoolbestuurders in die motivering van opvoeders 
Die navorser wou ook bepaal watter rol skoolbestuurders speel m die 
motivering van opvoeders. 
4.5.1 Perspektiewe van opvoeders 
Op die vraag aan opvoederrespondente "Wie dra die meeste by tot u 
werkmotivering?" was dit opmerklik dat die opvoederrespondente in hul 
response op hierdie vraag nie een keer melding gemaak het van die direkte rol 
wat skoolbestuurders in hul motivering speel nie. Die meerderheid 
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opvoederrespondente het aangedui dat hul kollegas 'n groot rol speel in hul 
motivering soos die volgende uitsprake aantoon: 
"Een kollega van my wat my nogal baie motiveer is juffrou 
Irma* .. . sy sal altyd 'n positiewe houding inneem. Ek onthou 
nog ek het verlede jaar vir haar gese sy is my motivering agter 
all es ... " (Nellie) 
" ... daar is kollegas wat altyd so woordjie ingooi wat so af en 
toe se, "Nee, man, ons gaan aan. Ons doen dit, ons doen dit 
so ... " Mense wat help met dinge wat moet beplan word, wat 
nou in die dieselfde fase onderrig gee waar ek is" (Jeniffer) 
"Ek sal se dit is juffrou Gerda* ['n familielid by 'n skool in 'n 
ander dorp]. Sy is nou vir my 'n motivering, want sy is in 
standerd ses uit die skool uit en kyk waar is sy vandag, sy het 
haar graad. En sy, as ek so na haar kyk, en sy leef haar nog uit, 
nog elke dag in haar werk, in dit wat sy doen, regtig waar, maar 
hier op die skool, is dit seker net meneer Thomas* ['n kollega], 
... " (Lee-Anne) 
"My vrou. Ons ondersteun mekaar baie, . . . van mense by die 
skool kry jy ook ondersteuning, maar die grootste ondersteuning 
kry jy by die huis ... ek glo 'n ou begin daar en dit hou jou aan 
die gang." (Jerome) 
Alhoewel opvoeders nie enige melding gemaak het van die aktiewe rol van 
skoolbestuurders in hul motivering nie, het hulle in hul response op 'n vraag 
"Wie behoort verantwoordelikheid te neem vir die motivering van opvoedersT' 
almal aangedui dat hulle die verantwoordelikheid op die skouers van die 
skoolbestuurders en hul bestuurspanne plaas. Uit sommige van die response 
het dit geblyk asof skoolbestuurders nie altyd doen wat opvoeders van hulle 
verwag nie. Die gebruik van woorde soos "sal", "kan", "behoort" en "moet" in 
die volgende response het die indruk gewek dat die motiveringsrol van 
skoolbestuurders 'n verwagte situasie vir opvoeders is eerder as 'n realiteit: 
*skuilname 
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"Die prinsipaal. Ek <link sy kan ** ook met ons gesels en ons 
maar altyd motiveer en darem ook wys sy stel belang, so inloer 
en vra, "Juffrou, hoe gaan dit nogT' en "Geniet jy dit nog" ... " 
(Nellie) 
" ... ek sal** die onus plaas op die seniors, die bestuurspan van 
die skool moet ten alle tye boekhou van die gees by die skool en 
iets daaraan probeer doen om te verseker dat ons nie in 'n laagte 
insink nie. Die seniors en die bestuurspan moet wakker wees en 
probeer om die personeellede so gemotiveerd as moontlik te 
hou, moed inpraat as hulle sien hulle ( opvoeders) verloor moed 
en hulle net bystaan. Gereeld by klasse draaie maak om te kyk 
dat dinge aan die gang is" (Jeniffer) 
" ... ek he/* dit nou veral verwag van die seniors, of dan nou van 
die hoof, ... om so nou en dan in te loer en te kom kyk en te kom 
luister, " ... juffrou is jy nog op die pad, juffrou is hier nie 
miskien 'n probleempie" of "hoe het jy jou aangepas of hoe 
vind jy die nuwe kurrikulum", maar hulle stel geensins belang 
nie ... " (Lee-Anne) 
"Dit is die werk van die prinsipaal [skoolbestuurder]. Hy is 
oorhoofs [ verantwoordelik vir opvoeders] en hy behoort ** elke 
opvoeder in alle opsigte te motiveer ... " (Leon) 
4.5.2 Perspektiewe van skoolbestuurders 
Skoolbestuurders is ook terdee bewus van die belangrikheid van gemotiveerde 
opvoeders ten einde die onderrigproses effektief te voltrek. Die volgende 
uitspraak van Bjorn is 'n weerspieeling van die skoolbestuurders se siening van 
die belangrikheid van gemotiveerde opvoeders: 
"Indien skoolbestuurders nie gemotiveerd is nie, sal hy of sy nie 
die opvoeders kan motiveer nie ... en hoe gaan ongemotiveerde 
opvoeders leerders mo ti veer? Gemotiveerdheid of 
gedemotiveerdheid by een van die partye [ skoolbestuurders en 
.. Kursifering deur navorser 
•• Kursifering deur navorser 
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opvoeders] het dus 'n geweldige kettingreaksie tot gevolg ... " 
Op 'n vraag wie verantwoordelikheid behoort te neem vir die motivering van 
opvoeders het die skoolbestuurders ook aangedui dat hulle 'n belangrike rol te 
speel het in die motivering van opvoeders, maar hulle het ook klem gele op die 
feit dat die hele bestuurspan van die skool 'n verantwoordelikheid het ten 
opsigte van die motivering van opvoeders: 
"As dit nou in skoolwerk is, sal ek die vakhoof eerste nader of 
die departementshoof van die betrokke vak en dan eers met die 
persoon gesels en hoor wat ons kan doen om die persoon te 
help. Daar sal gevalle wees waar iemand alleen genoeg kan 
wees ... sal daar weer tye wees wanneer ons 'n spanpoging moet 
aanwend. Dit sal dus atbang van die omstandighede." (Lindie) 
"En waar dit haak, dan gebruik ons die inligting van ander ook, 
ons gebruik die senior personeel ook, ons praat daaroor . . . en 
ons kyk wat ons vir die betrokke [gedemotiveerde] opvoeder 
kan doen ... " (Evan) 
Benewens die belangrike rol wat skoolbestuurders en hul bestuurspanne speel 
in die motivering van opvoeders, het Bjorn daarop gewys dat selfmotivering 
deur opvoeders ook baie belangrik is: 
"Die skoolhoof [skoolbestuurder] en sy bestuurspan is primer 
verantwoordelik vir die motivering van opvoeders... daar moet 
kl em gele word op spanwerk. .. selfinotivering [ deur opvoeders] 
is ook baie belangrik. .. skoolhoofde [ skoolbestuurders] kan al 
die motiveringstegnieke in 'n boek gebruik, maar as opvoeders 
nie self die belangrikheid van motivering besef nie en nie hul 
samewerking gee nie, is daar weinig wat gedoen kan word ... " 
Die meeste skoolbestuurders het goeie kommunikasie en vertroue tussen 
skoolbestuurders en opvoeders as 'n voorvereiste gestel om doeltreffend te kan 
motiveer. Indien skoolbestuurders nie effektief met personeel kan 
kommunikeer nie, sal hulle nie kan vasstel watter faktore aanleiding gee tot 
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personeellede se gemotiveerdheid of gedemotiveerdheid nie. Personeel sal ook 
nie bereid wees om oor sensitiewe sake met skoolbestuurders te gesels indien 
hulle nie vertroue in skoolbestuurders het nie. Dit is dus die taak van 
skoolbestuurders om genoegsame geleenthede te skep vir kommunikasie en om 
'n goeie vertrouensverhouding met opvoeders op te bou. Die volgende 
uitspraak van Bjorn is verteenwoordigend van die siening van die meeste 
skoolbestuurders in hierdie studie: 
"Kommunikasie tussen die skoolbestuurder en opvoeders is van 
kardinale belang. Dit is die enigste manier waarop ek kan 
bepaal wat die toestand van my personeel se motivering is ... Dit 
is ook belangrik dat die personeel my moet vertrou... wie gaan 
sensitiewe sake met my bespreek as hulle nie vertroue in my het 
nie?" 
Die skoolbestuurders in hierdie studie se beklemtoning van kommunikasie en 
vertroue word ondersteun deur die bevinding wat Blase en Blase (1999:18) 
gemaak het ten opsigte van opvoeders se siening van effektiewe 
skoolbestuurders: 
" ... principals who are effective ... work to create a cooperative 
and nonthreatening partnership with teachers that encourages 
openness, creates a willingness to experiment and provides 
freedom to make and admit mistakes in the interest of 
improvement. .. " 
4.6 OPSOMMING 
Die bevindinge in hierdie hoofstuk dui daarop dat 
• daar in 'n groot mate 'n oorvleueling is tussen die faktore wat opvoeders en 
skoolbestuurders as bei"nvloedende faktore vir opvoeders se motivering 
klassifiseer; 
• intrinsieke sowel as ekstrinsieke faktore 'n invloed op opvoeders se 
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werktevredenheid en motivering kan he; 
• opvoeders blykbaar die grootste genot en motivering put uit hul daaglikse 
interaksie met leerders en die positiewe impak wat hulle op die lewens van 
leerders kan maak; 
• werksekuriteit die grootste negatiewe invloed op die gesindhede en 
werkmotivering van opvoeders het; 
• opvoeders verwag dat skoolbestuurders 'n belangriker rol in hul motivering 
behoort te speel; 
• skoolbestuurders nie altyd die motiveringsrol vervul wat opvoeders van 
hulle verwag nie; en 
• skoolbestuurders hul motiveringsrol erken, maar ook die 
verantwoordelikheid plaas op die res van hul bestuurspanne ( vakhoofde en 
departementshoofde ). 
'n Opsomming van die invloed wat die geldentifiseerde faktore op die 
motivering van opvoeders kan he word in figuur 4.1 en figuur 4.2 aangedui. 
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Figuur 4. 1 Invloed van intrinsieke faktore op die motivering van 
opvoeders 
I 
Faktor i Invloed op motivering 
Leerderfuktore I Interaksie iret leerders en sukses van leerders verskaf aan 
opvoeders 'n groot mate van genoegdoening en dien as motivering 
, om iret voortgesette ywer hul take aan te pak. 
I 
Prestasie 1 Sukses in die werksituasie lei tot 'n verhoogde gevoel van eiewaarde 
by opvoeders en verhoog motivering Indien opvoeders nie 'n gevoe 
1 
van prestasie ervaar nie, kan hulle negatief oor hul<;elfbegin voel en 
dit kan hul motivering ne~tiefbeihvloed. 
Erkerming , Erkerming vir prestasie dien as positiewe versterking vir verdere 
prestasie. Nie-erkenning dra by tot negatiewe gevoelens by 
' opvoeders. 
Taaksinvolheid Die impak wat opvoeders op die lewe van leerders en kollegas 
maak, dien as positiewe motivering omdat opvoeders hul werk as 
sinvol ervaar. Indien opvoeders nie hul werk as sinvol ervaar nie, sal 
dit hul werkirmesteldheid ne~tiefbeihvloed. 
Outonomiteit Die fuit dat opvoeders toegelaat word om selfbesluite te neem wat 
hulle onderrig iretodes en werksaamhede betre( laat opvoeders toe 
om verantwoordelikheid vir hul eie besluite te aanvaar en verhoog 
, hul motivering Indien opvoeders nie outonomiteit gegun word nie, 
sal <lit hulle werkmotivering negatiefbeihvloed. 
Bevordering , Dui op groot mate van geloof en vertroue <lat opvoeders sodanig 
ontwikkel het dat hulle 'n ireer senior posisie kan beklee en 
• verantwoordelikheid oor ondergeskiktes kan aanvaar. Die 
verhoogde status en inkomste dien ook as motivering. Beperkte 
bevorderingsgeleenthede het 'n negatiewe uitwerking op die 
werkingesteldheid van opvoeders. 
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Figuur 4.2 Invloed van ekstrinsieke faktore op motivering van opvoeders 
Faktor I ln~oed on motiverin2 
Personeelverhoudinge \Verskafaan opvoeders 'n gevoel van geborgenheid, veiligheid en 
i onders teuning binne groeps verband. Swak personeelverhoudinge 
lei tot konflik wat 'n negatiewe invloed op opvoedennotivering het. 
W erksekuriteit Gebrekkige werksekuriteit ontneemdie gemoedsrus van opvoeders 
ten opsigte van 'n gereelde inkoimte, gevestigde werkomgewing en 
sekerheid ten opsigte van kurrikulumverwikkelinge. Bring ook 
sielkundige hindemisse van onsekerheid, onstabiliteit in 
i werkomgewing en gebrek aan inkoimte deur werkloosheid mee. 
Billike behandeling : Verseker dat opvoeders tevredenheid ervaar ten opsigte van die 
i behandeling wat hulle in hul werksituasie ervaar. Onbillike 
i behandeling kan lei tot ontevredenheid by opvoeders wat 'n 
: negatiewe invloed op opvoedennotivering het. 
Professionele respek iVerskafaan opvoeders 'n gevoel van waardigheid en sodoende wore 
\hul motivering verhoog. Gebrekkige respekaan opvoeders kan 
! opvoeders se selfbeeld aftakel en hul motivering verlaag. 
·-
Ondersteuningsdienste i Bied aan opvoeders die geleentheid om onsekerhede oor 
'werkaangeleenthede uit die weg te ruim en sodoende kan hulle hul 
: onderrigtaak met meer selfvertroue en motivering aanpak.Gebrekkige 
ondersteuningsdienste verhoog opvoeders se onsekerheid en lei tot 
'demotivering. 
Langer werkure : Opvoeders neem daagliks werk huis toe. Ekstra verpligte werkure is 
fis ies en gees telik uitputtend en verlaag die werkkrag van 
'opvoeders. Dit kan hul motivering negatiefbei'nvloed. 
------------·---~--+-
lnvloed van gesinslewe . Stabiele persoonlike !ewe bring 'n positiewe werkingesteldheid mee. 
i Onstabiele gesinslewebemvloed werkmotivering negatief 
~--~-----
------
Status 'Die rmte van aansien wat opvoeders by die skool en in die 
: gemeenskap geniet, verhoog ofverlaag hul gevoel van eiewaarde en 
:kan hul werktevredenheid en motivering verhoog ofverlaag. 
~ 
Verhouding met ouers 'G>eie verhouding met ouers en samewerking van ouers verlig die 
druk op opvoeders en sodoende kan opvoeders beter konsentreer 
i op hul onderrigtaak. Swak verhouding met ouers plaas druk op 
• OQvoeders en die bei'nvloed hul motivering negatief 
Dissiplinere probleme : Diss iplinere probleme werk frustrerend op opvoeders in en verhinde1 
hulle om hul taak na die beste van hul vermoe uit te voer. 
Gebrekkige fasiliteite ; Hindemis om effektiewe onderrig aan te bied. Frustreer en 
: demotiveer opvoeders. 
i 
Roi van skool= bestuurders i Opregte belangs telling van skoolbestuurders in werk van opvoeders 
in die motivering van op voe: verskaf'n gevoel van waarde vir opvoeders, lei tot verhoogde 
ders : motivering by opvoeders. Gebrekkige belangstelling kan lei tot 
1 demotivering. 
Op grond van die bevindinge in hierdie studie, word enkele aanbevelings vir 
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doeltreffende opvoedermotivering in hoofstuk vyf gemaak. 
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HOOFSTUK5 
OPSOMMING, GEVOLGTREKKINGS EN AANBEVELINGS 
5.1 INLEIDING 
Dit blyk duidelik uit die bevindinge van die empiriese ondersoek dat opvoeders 
se motivering deur 'n verskeidenheid faktore beinvloed kan word. Dit is 'n 
aanduiding van die kompleksiteit van motivering en dit herbevestig die 
moeilike, maar uiters belangrike taak van skoolbestuurders om oor 
doeltreffende motiveringstrategiee te besin en dit te implementeer ten einde te 
verseker dat opvoeders steeds op 'n gemotiveerde wyse hul onderrigtaak sal 
aanpak. 
In hierdie hoofstuk word 'n opsomming gegee van hierdie studie ten opsigte 
van die verskillende hoofstukke, daar word gefokus op die gevolgtrekkings ten 
opsigte van hierdie navorsingstudie, en daama word aanbevelings gemaak wat 
moontlik kan lei tot die verbeterde motivering van opvoeders. 
5.2 OPSOMMING 
Die volgende doelstellings is vir die studie uiteengesit, naamlik om 
• die wyse waarop opvoeders in die Oos-Kaap effektief gemotiveer kan 
word, te beskryf; 
• die term "motivering" te omskryf; 
• die faktore wat 'n rol speel by die motivering van opvoeders te 
identifiseer; en 
• die rol wat skoolbestuurders speel in die motivering van opvoeders te 
ondersoek. 
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Ten einde die doelstellings van hierdie studie te bereik, ts die volgende 
navorsingsplan in die verskillende hoofstukke gevolg: 
In hoofstuk 1 is 'n inleidende orientering ten opsigte van hierdie studie 
verskaf Die belangrikheid van gemotiveerde opvoeders vir die suksesvolle 
funksionering van skole en die belangrike rol van skoolbestuurders in die 
motivering van opvoeders is aangedui ( vergelyk 1.1 ). Daar is kortliks gefokus 
op die veranderinge in die Suid-Afrikaanse onderwysstelsel waarmee 
opvoeders gekonfronteer word en die moontlike uitwerking wat sodanige 
veranderinge op opvoeders se motivering kan he, is aangedui (vergelyk 1.2). 
Die navorsingsprobleem is belig (vergelyk 1.3) en die doelstellings van die 
studie is uiteengesit (vergelyk 1.4). Belangrike sleutelterme wat deurlopend in 
hierdie studie gebruik word, is belig en daama is 'n uiteensetting verskaf in 
terme van die verskillende hoofstukke in hierdie studie. Die studieterrein is 
afgebaken en 'n kort oorsig is verskaf van die navorsingsmetode wat volledig 
in hoofstuk drie beskryf is. 
Hoofstuk 2 het gefokus op die verskynsel van motivering aan die hand van 
verskillende motiveringsteoriee. Uit die omvattende literatuurstudie wat vir 
hierdie hoofstuk ondemeem is, het dit aan die lig gekom dat ekstrinsieke 
faktore (vergelyk 2.2.1) en intrinsieke faktore (vergelyk 2.2.2) kan hydra tot 
die motivering of demotivering van opvoeders. Dit het ook uit die 
literatuurstudie geblyk dat, alhoewel intrinsieke faktore die grootste potensiaal 
het vir die motivering van opvoeders, ekstrinsieke faktore ook 'n baie 
belangrike rol speel by die motivering van opvoeders en dus nie uit die oog 
verloor moet word wanneer besin word oor motiveringstrategiee nie. 
Die inhoudsteoriee wat bestudeer is, is die behoeftehierargie teorie van 
Maslow, (vergelyk 2.4.1 ), die bestaan-verhouding-groei teorie van Alderfer 
(vergelyk 2.4.2), die tweefaktor teorie van Herzberg (vergelyk 2.4.3) en Teorie 
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X en Teorie Y van McGregor (vergelyk 2.4.4). 
Maslow se teorie kom daarop neer dat menslike behoeftes in vyf hierargiese 
vlakke gerangskik word (vergelyk figuur 2.3) en dat die bevrediging van een 
behoefte persone motiveer om 'n behoefte op 'n volgende vlak te bevredig. 
Maslow se teorie dui ook aan dat die bevrediging van 'n bepaalde behoefte 
geen noemenswaardige motivering vir 'n persoon sal inhou nie. Die grootste 
kritiek teen Maslow se teorie is <lat <lit nie van empiriese data afgelei is nie en 
<lat die teorie ook nie genoegsame empiriese ondersteuning geniet nie. Ten 
spyte van kritiek teen Maslow se teorie is in hierdie studie bevind <lat <lit 
waardevolle riglyne kan bied vir skoolbestuurders om te besin oor 
opvoedermotivering omdat <lit aandui dat verskillende mense op verskillende 
behoeftevlakke beweeg en dat die bevrediging van 'n bepaalde behoefte nie 
noodwendig alle opvoeders sal motiveer nie. 
Alderfer se bestaan-verhouding-groei teorie (vergelyk 2.4.2) toon opvallende 
ooreenkomste met die behoeftehierargie teorie van Maslow. Die enigste 
noemenswaardige verskille is dat Alderfer slegs drie behoeftevlakke 
kategoriseer, aandui <lat behoeftes nie in 'n vaste volgorde na vore tree nie en 
ook aandui dat 'n bevredigde behoefte steeds 'n rol kan speel in die motivering 
van werknemers. 
Herzberg se tweefaktor teorie (vergelyk 2.4.3) impliseer <lat werk= 
tevredenheid en werkontevredenheid deur twee verskillende stelle faktore, 
naamlik higiene faktore (vergelyk 2.4.3.1.a) en motiveerders (vergelyk 
2.4.3.2.b) veroorsaak word. Herzberg dui onder andere aan dat die higiene 
faktore noodsaaklik is vir die uitskakeling van werkontevredenheid, maar dat 
<lit nie noodwendig werktevredenheid meebring nie. Die motiveerders bet 
volgens Herzberg se teorie die grootste motiveringswaarde omdat <lit in die 
werk self gesetel is. Die grootste kritiek teen Herzberg se teorie is teen die 
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navorsingsmetode wat gebruik is (vergelyk 2.4.3.3). Daar is 'n algemene 
gevoel onder kritici <lat Herzberg se teorie te gebonde is aan een spesifieke 
navorsingsmetode. Die waarde van Herzberg se teorie is daarin gelee dat <lit 
skoolbestuurders daarvan bewus maak <lat beide die higiene faktore en 
motiveerders belangrik is ten einde opvoeders optimaal te motiveer (vergelyk 
2.4.3.4). 
McGregor se Teorie X en Teorie Y (vergelyk 2.4.4) fokus op die invloed wat 
verskillende bestuursbenaderings op die motivering van werknemers kan he. 
Die bestuursbenadering volgens Teorie X (vergelyk 2.4.4.1.a) kom daarop neer 
<lat streng kontrole oor werknemers uitgeoefen moet word om te verseker <lat 
hulle hul werk op effektiewe wyse uitvoer. Hierdie bestuursbenadering het 
volgens McGregor 'n beperkende invloed op die kreatiwiteit van opvoeders en 
kan eerder lei tot demotivering. Daar is egter ook bevind <lat 'n 
bestuursbenadering volgens Teorie X in sommige gevalle met vrug aangewend 
kan word om opvoeders in bepaalde omstandighede te motiveer. 'n 
Bestuursbenadering volgens Teorie Y kom daarop neer <lat die kreatiwiteit van 
werknemers erken word en die teorie gaan van die veronderstelling uit dat 
oormatige kontrole in die meeste gevalle nie nodig is om werknemers te 
motiveer nie. Die grootste waarde van McGregor se teorie is daarin gelee dat 
skoolbestuurders moet besef dat hulle bestuursbenadering 'n invloed kan he op 
die motivering van opvoeders. 
Die prosesteoriee wat in hoofstuk twee bestudeer is, is die verwagtingsteorie 
van Vroom (vergelyk 2.5.1) en die gelykheidsteorie van Adams (vergelyk 
2.5.2). Volgens die aanname in Vroom se verwagtingsteorie sal werknemers 
gemotiveer word deur hul verwagting <lat bepaalde gedragswyses sal lei tot 
bepaalde werkuitkomste. Indien daar 'n verwagting bestaan <lat 'n bepaalde 
handeling sal lei tot 'n begeerde uitkoms, sal 'n werknemer gemotiveer word 
om daardie bepaalde handeling uit te voer ten einde die begeerde uitkoms te 
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bereik. Indien daar egter 'n verwagting bestaan dat 'n bepaalde handeling nie 
sal lei tot 'n begeerde uitkoms nie, sal 'n persoon nie gemotiveer word om 'n 
bepaalde handeling uit te voer nie (vergelyk figuur 2.5 en figuur 2.6). 
Vroom gebruik in sy teorie ook die terme "valensie" (vergelyk 2.5.1.1.a) en 
"instrumentaliteit" (vergelyk 2.5.1.1.b ). Die verwagtingsteorie se waarde is 
gesetel in die feit dat dit 'n aanduiding gee van die belangrikheid dat 
skoolbestuurders moet weet watter verwagtinge opvoeders het en watter 
werkverwante uitkomste vir hulle positiewe valensie het (vergelyk 2.5.1.3). 
Adams se gelykheidsteorie (vergelyk 2.5.2) fokus op werknemers se persepsie 
van billike of gelyke behandeling. Indien werknemers onbillike of ongelyke 
behandeling ervaar ten opsigte van persone in dieselfde werksituasie, kan dit 
aanleiding gee tot bepaalde gedrag wat daarop gemik is om die balans te 
herstel. Gelykheid kan bestaan ten opsigte van ondervergoeding (vergelyk 
figuur 2.10) waar die uitkomste van Persoon (vergelyk 2.5.2.1) ondergeskik is 
aan die van Ander (vergelyk 2.5.2.1) en oorvergoeding waar die uitkomste van 
Persoon verhewe is bo die van Ander (vergelyk figuur 2.11). Die waarde van 
die gelykheidsteorie is daarin gelee dat dit aan skoolbestuurders 'n aanduiding 
gee van die belangrikheid van billike optrede teenoor alle opvoeders (vergelyk 
2.5.2.5). 
In hoofstuk twee is tot die slotsom gekom dat skoolbestuurders kennis moet 
dra van die verskillende motiveringsteoriee wanneer hulle besin oor 
motiveringstrategiee vir opvoeders. 
In hoofstuk 3 is die navorsingmetodologie wat in hierdie studie aangewend is, 
volledig beskryf Daar is gefokus op die verskille tussen kwalitatiewe en 
kwantitatiewe navorsingsmetodes (vergelyk 3.2). Omdat menslike gedrag 
moeilik kwantifiseerbaar is en omdat motivering in hoofsaak gesindhede is wat 
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mense teenoor hul werk openbaar, is <lit onmoontlik om die verskynsel van 
motivering en faktore wat aanleiding gee tot motivering of demotivering, van 
statistiese gegewens af te lei. Om hierdie rede is tot die slotsom gekom dat 'n 
kwalitatiewe studie noodsaaklik is om die doelstellings van hierdie studie te 
bereik. Daar is voorts gefokus op die algemene kenmerke van kwalitatiewe 
navorsing. Ten einde tot die perspektiewe van opvoeders en skoolbestuurders 
te verkry ten opsigte van faktore wat aanleiding gee tot die motivering of 
demotivering van opvoeders en om te bepaal watter rol skoolbestuurders in die 
motivering van opvoerders speel, was dit belangrik dat tot die leefwereld van 
opvoeders en skoolbestuurders toegetree moes word. Om hierdie rede het die 
navorser tot die slotsom gekom dat onderhoudvoering met opvoeders die beste 
data-insamelingsmetode sou wees om die doelstellings van hierdie studie te 
bereik. Daar is ook gefokus op die verskillende tipes onderhoudvoering en 
redes is verskaf waarom van semi-gestrutureerde onderhoudvoering in hierdie 
studie gebruik gemaak is (vergelyk 3.2.2.2). Suksesvolle onderhoudvoering 
stel ook bepaalde vereistes aan die onderhoudvoerder en om hierdie rede is die 
vereistes vir suksesvolle onderhoudvoering ook in hoofstuk 3 uiteengesit 
(vergelyk 3.2.2.3). 
Die seleksie en steekproefneming ten opsigte van opvoeder- en 
skoolbestuurderrespondente is ook in hoofstuk drie belig (vergelyk 3.3). Die 
kriteria waarvolgens onderwysinstansies, opvoeders en skoolbestuurders vir 
hierdie studie geselekteer is, die lokaliteit van die onderhoude is aangedui en 
die data-insamelingsmetode is aangedui (vergelyk 3.3.1 - 3.3.5). Vervolgens is 
aandag geskenk aan die administratiewe prosedure ten opsigte van die 
onderhoude (vergelyk 3.4). 
Daar is ook breedvoerig gefokus op die data-analise proses en 'n uiteensetting 
is gegee van die verskillende stappe wat gevolg is ten opsigte van data-analise 
(vergelyk figuur 3.1 ). Strategiee om die geloofwaardigheid en betroubaarheid 
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van die studie te verseker is verduidelik aan die hand van Guba se model vir 
betroubaarheid (vergelyk tabel 3.1 ). Laastens is daar in hoofstuk drie gefokus 
op die beperkings van die studie ten opsigte van die beperkte steekproefneming 
en die invloed van die navorser. 
In hoofstuk 4 is 'n profiel verskaf van die opvoeder- en 
skoolbestuurderrespondente, asook die demografiese besonderhede van skole 
wat vir hierdie studie geselekteer is. Daar is breedvoerig gefokus op die 
bevindinge van die empiriese ondersoek en die kategoriee en subkategoriee 
wat uit die empiriese ondersoek na vore gekom het, is geklassifiseer in terme 
van intrinsieke en ekstrinsieke motiveringsfaktore (vergelyk tabel 4.4 ). 
Die bevindinge in hierdie hoofstuk het daarop gedui dat opvoeders groot 
motivering put uit intrinsieke faktore. Dit het ook aan die lig gekom dat 
ekstrinsieke faktore (vergelyk tabel 4.4) 'n groot rol speel m die 
werktevredenheid van opvoeders. Dit blyk asof opvoeders veral me die 
veranderinge in die onderwysstelsel positief beleef nie. Faktore soos die 
herontplooiing van opvoeders (vergelyk 4.4.2.2.a) en veral die wyse waarop 
kurrikulum 2005 (vergelyk 4.4.2.2.b) by skole geimplementeer is, is veral deur 
die respondente uitgesonder as negatiewe ervarings wat 'n invloed het op hul 
werkingesteldheid. Daarbenewens heg opvoeders ook groot waarde aan goeie 
personeelverhoudings, ondersteuningsdienste vtr opvoeders, billike 
behandeling en professionele respek vir opvoeders (vergelyk 4.4.2). 
In hoofstuk 4 is ook aangedui dat skoolbestuurders hul belangrike rol in die 
motivering van opvoeders besef (vergelyk 4.5.2), maar uit die uitsprake van 
opvoederrespondente het dit geblyk asof skoolbestuurders nie altyd die 
motiveringsrol speel wat opvoeders van hulle verwag nie (vergelyk 4.5.1 ). 
In die volgende afdeling word die gevolgtrekkings ten opsigte van hierdie 
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studie gekategoriseer en word aanbevelings vir elke kategorie gemaak. 
5.3 GEVOLGTREKKINGS EN AANBEVELINGS 
5.3.1 Opvoedermotivering word deur twee stelle faktore beinvloed 
Opvoeders se motivering word deur intrinsieke sowel as ekstrinsieke faktore 
bei:nvloed. Die intrinsieke faktore spruit direk uit die werk voort, terwyl 
ekstrinsieke faktore onafhanklik van die werk self staan (vergelyk figuur 4.1 ). 
Hierdie bevinding is in ooreenstemming met die tweefaktor teorie van 
Herzberg et al. (1959) waarin hulle aandui <lat werktevredenheid en 
werkontevredenheid deur twee verskillende faktore bei:nvloed word (vergelyk 
2.4.3). 
Dit blyk asof intrinsieke faktore 'n groter geneigdheid het om opvoeders tot 
gemotiveerde hoe werkverrigtinge aan te spoor, terwyl ekstrinsieke faktore 'n 
indirekte invloed op opvoeders se motivering het. Dit blyk duidelik uit die 
bevinding <lat opvoeders in hierdie studie, ten spyte van die emstige 
vraagstukke waarmee hulle gekonfronteer word, steeds groot genot put uit hul 
daaglikse interaksie met leerders en die feit dat hulle 'n beduidende positiewe 
impak op leerders se lewens kan maak. 
5.3.1.1 Aanbevelings 
Ten einde maksimum opvoedermotivering te verseker, word aanbeveel <lat: 
• skoolbestuurders hul personeel deeglik leer ken ten opsigte van hul 
vermoens en aspirasies. Op hierdie wyse sal skoolbestuurders kan uitvind 
watter faktore die grootste uitwerking op opvoeders se motivering het. 
Skoolbestuurders kan <lit doen deur gereeld met opvoeders te gesels, 
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persoonlike onderhoude met hulle te voer ten opsigte van hul ambisies en 
probleme wat hulle ervaar. 
• skoolbestuurders aandag aan beide intrinsieke en ekstrinsieke faktore van 
motivering moet gee. Indien daar byvoorbeeld te veel aandag aan die 
intrinsieke faktore geskenk word, sal die ekstrinsieke faktore af geskeep 
word wat daartoe kan lei dat werkontvredenheid ontstaan. Indien die 
intrinsieke faktore afgeskeep word, sal opvoeders miskien in goeie 
omstandighede kan werk, maar die genot wat hulle uit hul werk put is 
minimaal as gevolg 'n gebrek aan intrinsieke motivering. Daar moet dus 'n 
gesonde balans gehandhaaf word ten opsigte van aandag aan intrinsieke 
faktore en aandag aan ekstrinsieke faktore. 
5.3.2 Opvoeders put groot genot uit bul interaksie met leerders 
Dit het in hierdie studie duidelik na vore gekom dat opvoeders die grootste 
genot en motivering put uit hul daaglikse interaksie met leerders. Die suksesse 
wat opvoeders met leerders behaal dra in 'n groot mate by tot hul 
gemotiveerdheid (vergelyk 4.4.1.1 ). Opvoeders het egter ook angedui dat 
bepaalde aspekte 'n negatiewe uitwerking het hul werksaamhede in die 
klaskamer benadeel, naamlik: 
• gebrekkige fasiliteite en hulpmiddels (vergelyk 4.4.2.11 ); 
• negatiewe leerdergedrag (vergelyk 4.4.2.10); 
• gebrekkige belangstelling deur ouers (vergelyk 4.4.2.9); 
• sosio-ekonomiese omstandighede van leerders; en 
• langer werk ure (vergelyk 4.4.2.6). 
5.3.2.1 Aanbevelings 
Om bogenoemde probleme uit die weg te rmm, word aanbeveel dat 
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skootbestuurders in samewerking met opvoeders en ouers: 
• vroegtydig 'n omvattende begroting vir hut skoot opstel om te verseker <lat 
fondsinsametingspogings vroegtydig aangewend kan word om die nodige 
hutpmiddels en teermiddels aan te koop. 
• borgskappe vir hul skole bekom van groot maatskappye in hut omgewing. 
• 'n doeltreffende gedragskode opstet wat sat verseker <lat dissiplinere 
probleme tot die minimum beperk word. 
• maniere sal ondersoek om ouers meer te betrek by die werksaamhede van 
die skool en om ouers te oorreed om groter verantwoordetikheid te aanvaar 
vir hut kinders se opleiding en opvoeding. 
• 'n oordeetkundige en regverdige werkindeling van opvoeders verseker. 
5.3.3 Opvoeders bet 'n behoefte om te presteer 
Opvoeders wil graag geleenthede gebied word om te presteer en hulle put groot 
genot en motivering uit prestasies ten opsigte van suksesvolle taakvervulling 
(vergelyk 4.4.1.2). Dit is in ooreenstemming met Mol (1993:90) se standpunt 
dat " ... success will only spur them on to achieve even more ... " 
5.3.3.1 Aanbevelings 
Volgens Mol (1993:90) kan skoolbestuurders net op een manier verseker dat 
opvoeders 'n suksesgevoel ervaar en dit is om hulle prestasie te meet. Ten 
einde die effektiewe meting van opvoeders se prestasie moontlik te maak word 
aanbeveet <lat: 
• 'n effektiewe en betroubare meetinstrument opgestel word; 
• skoolbestuurders in samewerking met opvoeders doetwitte bepaal waarteen 
prestasie gemeet word; 
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• duidelike riglyne aan opvoeders beskikbaar gestel moet word oor watter 
optrede of uitkomste as prestasie geklassifisseer word sodat alle opvoeders 
presies weet wat van hulle verwag word en dat daar nie valse verwagtinge 
by hulle ( opvoeders) lgeskep word nie; 
• daar presies bepaal moet word watter tipe belonings aan bepaalde vorms 
van prestasie gekoppel word; en 
• skoolbestuurders so gereeld as moontlik die prestasie van opvoeders aan 
die hand van ooreengekome kriteria meet en op 'n gereelde basis positiewe 
terugvoer aan opvoeders verskaf 
5.3.4 Opvoeders bet 'n behoefte aan erkenning vir positiewe werkinsette 
Erkenning vu werkverwante insette het ook 'n positiewe invloed op die 
werklewering en motivering van opvoeders. Hierdie erkenning kan 
verskillende vorme aanneem. Opvoeders wil net die versekering he dat hulle 
werk waardeer word (vergelyk 4.4.1.3). Die bevinding is ooreenstemming met 
die verwagtingsteorie van Vroom (vergelyk 2.5.1) waarvolgens opvoeders 
verwag dat hul werkinsette tot bepaalde uitkomste sal lei. Indien die verwagte 
uitkomste dus nie behaal word nie, sal dit 'n negatiewe uitwerking op 
opvoeders se voortgesette motivering he. Die volgende bevinding van Blase en 
Blase (1994:106) bevestig ook die bevinding wat in hierdie navorsing gemaak 
is: 
" teachers reported that praise and other symbolic rewards 
(valuing, respecting) influenced them primarily when these 
rewards were related to their professional performance... one 
effect of praise was an increase in teachers' inclination to work 
harder." 
5.3.4.1 Aanbevelings 
Die volgende aanbevelings van Blase en Blase (1994:109-110) kan met vrug 
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deur skoolbestuurders toegepas word om opvoeders se behoefte aan erkenning 
vir werkinsette te bevredig: 
• Bly op hoogte van opvoeders se aktiwiteite. 
• Beperk opdragte aan opvoeders wat reeds 'n groot werklading het. 
• Koppel belonings of erkenning aan professionele prestasies. 
• Gee gereelde positiewe terugvoering aan opvoeders. 
• Gebruik 'n verskeidenheid metodes van erkenning. 
5.3.5 Opvoeders bet 'n behoefte aan groter outonomiteit 
Opvoeders wil ook graag geleentheid gebied word om groter outonomiteit ten 
opsigte van hul werk te geniet (vergelyk 4.4.1.5). Indien opvoeders die 
geleentheid ontneem word self besluite te neem rakende onderrigmetodes, kan 
hul kreatiwiteit daardeur onderdruk word en kan die lei tot negatiewe 
gevoelens en laer motivering. Die bevinding dat opvoeders 'n behoefte aan 
groter outonomiteit het, word ondersteun deur die volgende bevinding van 
Blase en Blase (1994:76,77): 
"Granting professional autonomy ... are decidedly beneficial to 
teachers ... autonomy and freedom to be innovative significantly 
enhanced their self-esteem, confidence, professional 
satisfaction, creativity, sense of classroom efficacy, and ability 
to reflect on instructional issues ... " 
5.3.5.1 Aanbevelings 
Die volgende aanbevelings kan skoolbestuurders help om opvoeders 'n groter 
mate van outonomie te laat ervaar: 
• Vestig formele besluitnemingstrukture soos werkgroepe, komitees en 
spesiale taakspanne wat uit opvoeders bestaan. Hierdie 
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besluitnemingstrukture gee aan opvoeders die versekering dat hulle in 
beheer is van bepaalde werksituasies en hierdie verhoogde gevoel van 
outonomiteit sal hul motivering verhoog (Blase & Blase, 1994:78). 
• Vestig professionele ontwikkelingstrukture soos werkswinkels, 
konferensies en personeelontwikkelingsessies waar opvoeders die 
geleentheid het om bepaalde werkverwante kwessies te bespreek en self 
met aanbevelings vorendag te kom. Dit laat hulle voel dat hulle eienaarskap 
van die besluitnemingsproses het en hulle sal dan op 'n meer gemotiveerde 
wyse uitvoering gee aan besluite (Blase & Blase, 1994:78). 
• Moedig informele interaksie tussen opvoeders ten opsigte 
klaskameraktiwiteite en onderrigmetodes aan. Dit stel opvoeders in staat 
om hul perspektiewe te deel en 'n meer gebalanseerde perspektief oor 
bepaalde skoolverwante aangeleenthede te ontwikkel (Blase & Blase, 
1994:78) 
• Vra individuele opvoeders om insette te lewer ten opsigte van 
aangeleenthede wat 'n direkte of indirekte impak op hul werk gaan he. 
• Laat opvoeders toe om te eksperimenteer en te innoveer ten opsigte van hul 
eie onderrigmetodes sonder om voortdurende kontrole (vergelyk Teorie X, 
2.4.4.1.a) uit te oefen en krities te staan teen opvoeders se inisiatiewe 
(Street, 1993:30). 
5.3.6 Opvoeders bet 'n behoefte aan persoonlike en professionele groei 
Dit is ook duidelik dat daar by opvoeders 'n behoefte bestaan ten opsigte van 
persoonlike en professionele groei. Dit het aan die lig gekom omdat al die 
opvoeders in hierdie studie aangedui het dat dit vir hulle 'n groot hoogtepunt 
sou wees indien hulle bevorder sou word (vergelyk 4.4.1.6). Vir sommige 
opvoederrespondente sal dit ook 'n hoogtepunt wees indien hulle die 
geleentheid gegun word om kollegas te help om hul onderrigvaardighede te 
verbeter en sodoende te toon dat hulle self 'n redelike mate van persoonlike en 
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professionele groei ervaar het (vergelyk 4.4.1.3.a). Hierdie hevinding is ook in 
ooreenstemming met Maslow se selfverwesenlikingsbehoeftes en Alderfer se 
groeihehoeftes (vergelyk 2.4.1.1.e en 2.4.2.1.c) 
5.3.6.1 Aanbevelings 
Ten opsigte van opvoeders se hehoefte aan persoonlike en professionele groei, 
word aanheveel dat skoolhestuurders 
• die opvoeders moet identifiseer wat 'n sterk hehoefte aan persoonlike en 
professionele groei het; 
• moet seker maak <lat opvoeders se werk uitdagend en stimulerend genoeg 
is (Frase & Sorenson, 1992:41); 
• opvoeders genoegsame geleentheid hied word om op komitees te <lien en 
leiding te neem (Frase & Sorenson, 1992:41); 
• geleenthede aan opvoeders hied om kurrikulum ontwikkelingsgroepe te lei 
(Frase & Sorenson, 1992 :41 ); 
• vir opvoeders genoegsame geleenthede skep vir groei en ontwikkeling deur 
gehruik te maak van gestruktureerde indiensopleidingsprogramme. Deur 
hierdie geleenthede ontwikkel opvoeders vaardighede, selfvertroue, en 'n 
positiewe selfbeeld wat hulle heter oor hulself laat voel en derhalwe hul 
motivering verhoog (Andrew, Parks, Nelson, 1985:47); 
• personeelontwikkelingsprogramme en -opleidingsessies op navorsmgs= 
hevindinge haseer. Maak 'n opname onder die personeel om te hepaal wat 
hul hehoeftes 1s en prioritiseer die hehoeftes wat m die 
personeelontwikkelingsessies hehandel sal word (Andrew et al., 1985:48); 
en 
• vergaderings en werksessies tussen opvoeders koordineer. Hierdie 
vergaderings en werksessies hied aan opvoeders die geleentheid om 
prohleme te hespreek en idees uit te ruil met hul kollegas. Uit sulke 
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vergaderings en werksessies kom opvoeders gewoonlik tot die besef dat 
hulle nie met eiesoortige probleme te kampe het nie en dit bied aan hulle 
die geleentheid om gesamentlik oplossings te vind vir probleme (Andrew et 
al., 1985:48). 
5.3.7 Opvoeders bet 'n behoefte aan kollegialiteit 
Mense is sosiale wesens en daarom is gesonde personeelverhoudings vu 
opvoeders van groot belang. Al die opvoederrespondente en 
skoolbestuurderrespondente in hierdie studie het aangedui dat gesonde 
personeelverhoudings lei tot 'n baie positiewe skoolklimaat en dat sulke 
omstandighede bevorderlik is vir die positiewe motivering van opvoeders 
(vergelyk 4.4.2.1 ). Hierdie bevinding sluit aan by die sosiale behoefte van 
Maslow en die verhoudingsbehoefte van Alderfer (vergelyk 2.4.1.1.b en 
2.4.2.1.b) 
5.3.7.1 Aanbevelings 
Ten einde die skool as organisasie in staat te stel om voordeel te trek uit die 
positiewe gesindhede wat kan voortvloei uit goeie personeelverhoudinge, word 
die aanbevelings van Blase en Blase (1994:113) onderskryf dat 
skoolbestuurders 'n skoolklimaat moet verseker wat bevorderlik is vir 
• e:ffektiewe kommunikasie; 
• openheid en vertroue; 
• effektiewe konflikoplossing; en 
• effektiewe groepbesluitneming. 
Ten einde gesonde personeelverhoudinge te handhaaf, beveel Moonsamy en 
Hassett (1997:42,43) aan dat skoolbestuurders opvoeders moet aanmoedig tot 
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• wedersydse aanvaarding van en respek teenoor mekaar; 
• doeltreffende ondersteuning; 
• effektiewe en spontane samewerking; 
• lojaliteit en betroubaarheid; en 
• kollegiale aanmoediging. 
5.3.8 Opvoeders bet 'n stabiele werkomgewing nodig 
'n Stabiele werkomgewing verwys na werksekuriteit, 'n ordelike werk= 
omgewing en sekerheid ten opsigte van hul taakomskrywings. Indien 
opvoeders nie 'n gevoel van werksekuriteit ervaar nie, het dit 'n nadelige 
sielkundige uitwerking op hulle wat veroorsaak dat hulle nie hul volle aandag 
aan hul onderrigtaak kan bestee nie. Die feit dat al die opvoederrespondente en 
skoolbestuurderrespondente in hierdie studie verwys het na die negatiewe effek 
wat die herontplooiingsproses op hulle het (vergelyk 4.4.2.2.a), bevestig die 
belangrikheid van 'n stabiele werkomgewing vir opvoeders. 
Opvoeders se gesindheid en motivering word ook beinvloed deur negatiewe 
leerdergedrag. Dit bemoeilik opvoeders se onderrig in klaskamers en as gevolg 
van 'n gebrek aan altematiewe strafmaatreels ervaar opvoeders 'n gevoel van 
onbeholpenheid (vergelyk 4.4.2.10). 
Opvoeders se motivering word ook negatief belnvloed deur die onsekerhede 
wat veranderinge meebring. Die feit dat al die respondente in hierdie studie hul 
besorgdheid uitgespreek het oor die maruer waarop die 
kurrikulumveranderinge hanteer is, is ook 'n bewys dat opvoeders nie die 
veranderinge positief beleef nie (vergelyk 4.2.2.2.b). Die bevinding is ook in 
ooreenstemming met die veiligheidsbehoefte van Maslow en die 
bestaansbehoefte van van Alderfer (vergelyk 2.4.1.1.b en 2.4.2.2.b) 
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5.3.8.1 Aanbevelings 
Om die negatiewe effek van 'n "onstabiele" werkomgewing en die gebrek aan 
werksekuriteit wat opvoeders ervaar te beperk, word aanbeveel dat: 
• opvoeders na behore ingelig word oor die omvang van hul 
diensvoorwaardes en hoe hulle deur aspekte soos die herontplooiinsproses 
belnvloed gaan word. Opvoeders moet dus vroegtydig voorberei word op 
sake wat 'n invloed op hul toekoms gaan he. Dit. is ook noodsaaklik dat 
morele ondersteuningsgroepe vir opvoeders gestig word sodat hulle die 
trauma van moontlike herontplooiing makliker kan verwerk en gefokus bly 
op hul onderrigtaak. Daar word ook aanbeveel dat skoolbestuurders ook 
deeglike opleiding verkry ten opsigte van emstige aangeleenthede soos die 
diensvoorwaardes van opvoeders en die toepassing van toekomstige 
personeelinkortingsbeleide. 
• wanneer oor kurrikulumveranderings besluit word, moet opvoeders 
inspraak he in sodanige veranderings. Opvoeders moet ook deegliker 
voorberei word vir die implementering van kurrikulumveranderings as wat 
skynbaar tans die geval was met die implementering van kurrikulum 2005. 
Ondersteuningsgroepe ten opsigte van die toepassing en implementering 
van nuwe kurrikulum moet ook gestig word waar opvoeders belangrike 
knelpunte met mekaar kan bespreek. 
• skoolbestuurders moet in oorleg met opvoeders, ouers en leerders besin oor 
die opstelling, implementering en toepassing van 'n dissiplinere beleid vir 
leerders. Alle betrokke rolspelers moet opnuut bewus gemaak word van die 
primere funksie van die skool en die leerders moet deeglik bewus wees van 
die implikases van wangedrag soos dit in hul betrokke skoolbeleid 
ingeskryf is. Die konsekwente toepassing van strafmaatreels sal die sukses 
daarvan bepaal. 
• skoolbestuurders moet opvoeders aanmoedig om leerders ten volle te leer 
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ken ten opsigte van hul belangstellings, vriendekring en huislike 
omstandighede sodat opvoeders beter die gedrag van leerders in perspektief 
kan plaas. 
• skoolbestuurders 'n doeltreffende veranderingsbestuursplan m 
samewerking met opvoeders opstel om te verseker dat al die opvoeders 
presies weet wat die veranderinge behels en watter aanpassings die 
veranderinge van hulle sal verg. 
5.3.9 Opvoeders bet 'n behoefte om billik behandel te word 
Dit het uit die empiriese ondersoek aan die lig gekom dat enige vorm van 
onbillike behandeling 'n negatiewe invloed op die gesindheid van opvoeders 
het. Opvoeders het aangedui dat die nie-konsekwente toepassing van skoolreels 
en skoolbeleid ten opsigte van opvoeders, die onregverdige toepassing van 
beoordelingstelsels en die valse beskuldiging van opvoeders 'n negatiewe 
uitwerking op hul gesindhede en gevolglik hul motivering het ( vergelyk 
4.4.2.3). Hierdie bevinding is in ooreenstemming met die gelykheidsteorie van 
Adams (vergelyk 2.5.3) 
5.3.9.1 Aanbevelings 
Ten einde die negatiewe uitwerking wat onbillike behandeling op die 
motivering van opvoeders kan he uit te skakel, word aanbeveel dat 
skoolbestuurders 
• m samewerking met alle rolspelers verseker dat 'n billike skoolbeleid 
opgestel en geimplementeer word; 
• verseker dat alle opvoeders die volle implikasies ten opsigte van die 
oortreding van sodanige beleid besef; 
• die beleid konsekwent toepas en nie uitsonderings toelaat nie; 
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• alle opvoeders met die nodige respek en menswaardigheid behandel; 
• toesien dat die werklading van alle opvoeders regverdig versprei is; 
• te alle tye professioneel optree in werksituasies en nie die indruk wek dat 
hy/sy 'n bepaalde individu of groep op die personeel bevoordeel nie; en 
• nie valse verwagtinge by opvoeders skep wat nie volbring kan word nie. 
5.3.10 Opvoeders bet 'n behoefte aan status, respek en agting 
In die lig van hul professionele status het opvoeders aangedui dat hulle graag 
met die nodige agting en respek behandel word. Dit blyk asof opvoeders nie 
altyd die nodige agting en respek geniet wat hulle verwag nie (vergelyk 
4 .4 .2.4 ). Opvoederrespondente in hierdie studie het aangedui dat hulle dit 
negatief ervaar indien ouers, leerders en die onderwysdepartement nie 
waardering toon vir die moeilke werk wat hulle onder moeilike omstandighede 
moet verrig nie. Individule opvoeders wat min of geen status in hul groep 
geniet, ervaar dit ook negatief en sodoende word hul motivering negatief 
beinvloed. Die bevinding sluit ook aan by die statusbehoeftes wat Maslow 
klassifiseer (vergelyk 2.4.1.1.d). 
5.3.10.1 Aanbevelings 
Skoolbestuurders kan omstandighede skep waarin die opvoeders se behoeftes 
aan status, agting en respek tot 'n redelike mate bevredig kan word, deur: 
• opvoederdeelname in die skoolbestuur te verseker; 
• die nodige respek aan opvoeders te verleen en om hul werkomstandighede 
te verbeter; 
• die stigting van professionele strukture om opvoeders te bemagtig; 
• in 'n toenemende mate daama te streef om elke opvoeder optimaal te laat 
ontwikkel; 
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• die individualiteit van elke opvoeder te erken; en 
• opvoeder outonomiteit en professionalisme te verhoog. 
5.3.11 Opvoeders bet 'n behoefte aan 'n stabiele gesinslewe 
Sommige opvoederrespondente en skoolbestuurderrespondente in hierdie 
studie het aangedui dat 'n onstabiele gesinslewe ook 'n groot invloed het op 
die werkmotivering van opvoeders. Die verwydering van getroude opvoeders 
van hul gesinne as gevolg van werkomstandighede, plaas groot druk op 
sodanige opvoeders wat lei tot spanningsvolle huwelike. Die negatiewe 
sielkundige uitwerking daarvan op opvoeders, bring ook 'n negatiewe 
werkgesindheid mee en dit lei tot verlaagde motivering (vergelyk 4.4.2.7). 
Hierdie bevinding stem ooreen met die veiligheidsbehoeftes en sosiale 
behoeftes van Maslow (vergelyk 2.4.1.1.b en 2.4.4.1.1.c) 
5.3.11.1 Aanbevelings 
Alhoewel skoolbestuurders wem1g beheer het oor die persoonlike en 
gesinslewe van opvoeders, het skoolbestuurders egter ook 'n 
verantwoordelikheid ten opsigte van die ondersteuning van opvoeders met 
persoonlike of gesinsprobleme. Daarom word aanbeveel dat skoolbestuurders: 
• te alle tye moet probeer om persoonlike omstandighede van opvoeders te 
ken deur welwillendheidsbesoeke aan opvoeders se tuistes te bring en hul 
gesinne leer ken; 
• 'n vertrouensverhouding met opvoeders vestig sodat opvoeders nie sal 
skroom om probleme van 'n persoonlike aard met die skoolbestuurder te 
bespreek nie; 
• opregte belangstelling toon in die buitemuurse aktiwiteite van opvoeders; 
• altyd in 'n raadgewende hoedanigheid sal optree wanneer opvoeders hulle 
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met persoonlike probleme nader; en 
• sosiale geleenthede reel waarheen die gesinslede van opvoeders ook genooi 
kan word sodat die gesinslede 'n beter begrip ontwikkel van die aard en 
omvang van opvoeders se werksituasie. 
5.3.12 Opvoeders bet 'n behoefte aan 'n markverwante inkomste en 
realistiese aftreevoordele 
Dit het in hierdie studie aan die lig gekom dat opvoeders nie heeltemal tevrede 
is met hul salarisse nie (vergelyk 4.4.2.2.c). Alhoewel dit volgens die 
respondente nie juis 'n beduidende negatiewe invloed op hul motivering het 
nie, bemoeilik dit tog hul vermoe om "kop bo water" te hou. Daar is ook 
bevind dat opvoeders wat vinnig hul aftree ouderdom nader, bekommerd is oor 
hul pensioenfondsvoordele en dit plaas ook ekstra druk op opvoeders wat 'n 
negatiewe impak op hul werkverrigting kan he. 
5.3.12.1 Aan bevelings 
Skoolbestuurders het geen beheer oor opvoeders se salarisse en 
pensioenvoordele me. Hulle is dus me in staat om aan opvoeders 
salarisverhogings of verbeterde pensioenvoordele toe te staan nie. Om 
opvoeders se finansiele posisie te probeer stabiliseer word aanbeveel dat 
skoolbestuurders: 
• 'n finansiele ondersteuningsprogram vir opvoeders by skole instel waar 
opvoeders gehelp kan word met finansiele beplanning, veral opvoeders wat 
relatief jonk is; 
• van die hulp van professionele onafhanklike finansiele adviseurs gebruik 
moet maak om van tyd tot tyd aan opvoeders van raad te bedien oor die 
beveiliging van aftreefondse; 
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• die belangrikheid van doeltreffende en realistiese begroting by opvoeders 
in te skerp; en 
• van tyd tot tyd werksessies kan hou oor die invloed van eksteme 
ekonomiese faktore op die finansiele posisie van opvoeders. 
'n Verdere aanbeveling is dat onderwysvakbonde met die onderwys= 
departement moet onderhandel ten einde die werk van opvoeders van die res 
van die openbare sektor te skei en dat meer spesifieke vergoedingspakette vir 
opvoeders beding moet word wat in ooreenstemming is met die belangrikheid 
van die werk wat opvoeders verrig. 
5.3.13 Skoolbestuurders bet 'n belangrike rol te speel in die motivering 
van opvoeders 
Uit die onderhoude met opvoeders en skoolbestuurders het dit duidelik geblyk 
dat skoolbestuurders 'n belangrike rol te speel het in die motivering van 
opvoeders. Dit was egter opmerklik dat geen opvoeder in hierdie studie 
melding gemaak het van die aktiewe rol wat skoolbestuurders in hul 
motivering speel nie (vergelyk 4.5.1). Skoolbestuurders het erken dat hulle ook 
'n baie belangrike rol te speel het in die motivering van opvoeders, maar hulle 
het op geen stadium aangedui dat hulle van spesiale motiveringstrategiee 
gebruik maak om opvoeders te motiveer om die veranderinge waardeur 
opvoeders gekonfronteer word positief aan te durf nie (vergelyk 4.5.2). Dit 
impliseer dat skoolbestuurders nie die belangrike motiveringsrol vervul wat 
opvoeders van hulle verwag nie en daardeur verwaarloos hulle 'n baie 
belangrike bestuursaspek. 
5.3.13.1 Aanbeveling 
Die volgende aanbeveling word gemaak om te verseker dat skoolbestuurders 
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hul belangrike motiveringsrol na behore kan vervul: 
• Voomemende skoolbestuurders moet goed onderle wees in alle aspekte van 
skool- en personeelbestuur. 
• Skoolbestuurders moet formele opleiding ontvang ten opsigte van 
motiveringstrategiee. 
• Daar moet voorsiening gemaak word vir motiveringsprogramme by skole 
om die opvoeders van tyd tot tyd die- belangrikheid en waarde van hul 
werk te laat besef 
• Skoolbestuurders moet gedurig in kontak met hul personeel bly om die 
stand van hul motivering te evalueer. 
• Skoolbestuurders moet self 'n gemotiveerde voorbeeld vir opvoeders stel 
en nie negatiewe uitlatings maak in die teenwoordigheid opvoeders nie -
die positiewe aspekte van onderwysaangeleenthede moet altyd beklemtoon 
word. 
Skoolbestuurders kan ook die volgende aanbevelings van Blase en Blase 
(1999:18) met groot vrug aanwend om 'n groter motiveringsrol by skole te 
speel: 
• Gesels openlik en vryelik met opvoeders oor onderrig en leer. 
• Ruim tyd in vir en moedig kontak tussen opvoeders aan. 
• Bemagtig opvoeders ten opsigte van professionele en persoonlike 
ontwikkeling. 
• Skep voldoende geleenthede waar opvoeders probleme wat hulle ervaar 
met mekaar kan bespreek. 




5.4 LEEMTES IN DIE STUDIE 
Omdat motivering van individu tot individu verskil asook van situasie tot 
situasie, kan geen veralgemening uit hierdie navorsing gedoen word nie. Die 
studie was beperk tot agt primere opvoeders en vier primere skoolbestuurders. 
Preprimere en sekondere opvoeders is nie by hierdie navorsing betrek nie. 
5.5 AANBEVELINGS VIR VERDERE NA VORSING 
Dit het uit die empiriese ondersoek geblyk asof die herstrukturering in die 
onderwys 'n negatiewe invloed op die gesindheid van opvoeders het. In die lig 
daarvan en in die lig van die belangrikheid van opvoedermotivering vir die 
suksesvolle funksionering van skole, word aanbeveel dat in-diepte 
kwalitatiewe navorsing ondemeem moet word oor: 
• Die inskakeling van herontplooide opvoeders by hul "nuwe" skole. 
• Die wyse waarop die implementering van die nuwe kurrikulum (2005) 
opvoeders se gesindhede en motivering beinvloed. 
• Die impak wat leerder dissipline op die motivering van opvoeders het. 
• Die wyse waarop die huidige stelsel van bevordering gestruktureer kan 
word om opvoeders se motivering positief te beinvloed. 
• Die rol wat bestuursopleiding van skoolbestuurders het op die motivering 
van opvoeders. 
5.6 SLOTOPMERKINGS 
Dit is duidelik uit hierdie navorsmg <lat opvoedermotivering 'n uiters 
belangrike voorvereiste is vir skoolverbetering. Opvoeders werk met een van 
die belangrikste beleggings van ons land se toekoms - die kind. Daarom kan 
daar nie ligtelik omgegaan word met die belange van die mense wat ons 
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kosbaarste besittings moet vorm vir die toekoms nie. Dit sal 'n gruwelike 
pligsversuim wees indien persone wat gemoeid is met onderwysbeplanning die 
werkomstandighede van opvoeders ondergeskik stel aan transformasie en 
ekonomiese en politieke faktore. Opvoeders is die sentrale figure in die sukses 
van skole en daarom behoort die motivering van opvoeders hoe prioriteit te 
geniet en behoort opvoeders die agting en waardering te geniet wat hulle 
toekom. 
Onderwyshoofde op plaaslike, provinsiale en nasionale vlak behoort die 
volgende waardevolle uitspraak van Maeroff (1988:19) as basiese vertrekpunt 
te neem wanneer daar oor veranderinge in die onderwys besin word: 
"Any effort to upgrade teaching must begin with improving 
the circumstances of teachers so that they can feel better 
about themselves and what they do for a living." 
194 
BIBLIOGRAFIE 
Adams, JS. 1967. Toward an understanding of inequity. Journal of Abnormal 
Social Psycohology, 67:422-436. 
Adams, JS. & Rosenbaum, W.B. 1962. The relationship of worker 
productivity to cognitive dissonance about wage inequities. Journal of Applied 
Psycoholgy, 1( 46): 101-164. 
Alderfer, C.P. 1972. Existence, Relatedness and Growth. Human needs in 
organi:::ational settings. New York: Free Press. 
Andrew, L.D., Parks, JD., Nelson, L.A. & The Phi Delta Kappa Commission 
on Teacher/Faculty Morale. 1985. Administrator's handbook for improving 
faculty morale. Bloomington, Indiana: Phi Delta Kappa. 
Arkes, H.R. & Garske, J.P. 1982. Psychological theories of motivation. 2'1d 
edition. Monterey, California: Brooks/Cole. 
Bame, K.N. 1991. Teacher motivation and retention in Ghana: lhe 
professional teacher in Africa. Accra, Ghana: University Press. 
Beck, RC. 1983. Motivation: Theories and principles. Englewood Cliffs, New 
Jersey: Prentice Hall. 
Bedassi, I. 1994. In-service training programmes for school managers in Indian 
Education. D. Ed thesis. Pretoria: University of South Africa. 
195 
Beer, D.W. 1997. There's a certain slant of light: The experience of discovery 
in qualitative interviewing. The Occupational Journal of Research, 17(2): 110-
129. 
Bell, J. 1993. Doing your research project: A guide for first-time researchers 
in Education and Social Science. Philadelphia: Open University Press. 
Benkhoff, B. 1996. Catching up on competitors: How organizations can 
motivate employees to work harder. International Journal of Human Resource 
Management, 7(3 ):736-752. 
Bennett, J. 1994. Organisational Behaviour. 2nd edition. London: Longman. 
Bernard, P.B. 1981. Onderwysbestuur en onderwysleiding. Pretoria: 
Butterworth. 
Bess, J.L. 1997. Teaching well and liking it. London: John Hopkins University 
Press. 
Blase, J. & Blase J., 1999. Effective instructional leadership through teachers' 
eyes. High School Maga=ine, 7(1):16-20. 
Blase, J. & Blase, J. 1994: Empowering teachers: What successful principals 
do. California: Corwin Press, Inc. 
Blase, J. & Kirby P.C. 1992. Bringing out the best in teachers: What effective 
principals do. California: Corwin Press Inc. 
Bogdan, R.C. & Biklen, S.K. 1992. Qualitative research for education: An 
introduction to theory and methods. 2nd edition. Boston: Allyn & Bacon. 
196 
Bogdan, RC & Biklen, S.K. 1998. Qualitative Research for Education: An 
introduction to theory and methods. 3rd edition. Needham Heights, 
Massachussets: Allyn & Bacon. 
Botha, J.J. 1991. Motivering van akademiese personeel. Peritus, 7(6431):10-
17. 
Burns, M. & Barnabe, C. 1994. Teachers' job satisfaction and motivation. 
Educational Research, 16(20):171-184. 
Buys, M. 1991. Doeltreffende onderhoudvoering. Pretoria: Sigma-Pers (Edms) 
Bpk. 
Canter, L. 1994. The high performing teacher. Santa Monica: Lee Canter & 
Associates. 
Chapman, D.W. & Snyder, C.W. & Burchfield, P.A. 1993. Teacher incentives 
in the third world. Teacher and Teacher Education, 9(2):301-316. 
Chapman, D.M. 1994. Reducing teacher absenteeism and teacher attrition: 
causes, consequences and responses. Paris: UNESCO: International Institute 
for Education Planning. 
Cooper, R. 1974. Job motivation and job design. Great Britain: Oscar 
Blackford Ltd. 
Craig, H.M., O'Neal, E.C., Taylor, E.A., Langley, T., Rambow, R., Allgower, 
A. & Folger, R. 1993. Equity and derogation of those against whom we have 
aggressed. Aggressive Behaviour, 19(5):355-360. 
197 
Czubaj, A.A 1996. Maintaining teacher motivation. Education (Chula-Vista), 
( 110):372-370. 
De Jager, J.S. 1984. Personeelmotivering as onderwysbestuursproses. M. Ed 
verhandeling. Pretoria: Universiteit van Suid-Afrika. 
De Villiers, M., Smith, J. & Gouws, R. 1987. Nasionale woordeboek se 
Afrikaanse woordverklaring. 7de hersiene uitgawe. Goodwood: NASOU Bpk. 
De Witt, J.T. 1985. Doeltreffende motivering, groepdinamika en 
konflikoplossing as aksiomatiese bestuursopgaaf van die ideale onderwysleier. 
Suid-Ajrikaanse Tydskrif vir Opvoedkunde, 6(1 ):21-29. 
Dinham, S. & Scott, C. 1997. Teacher and executive satisfaction, motivation 
and health. The Practising Administrator, 19(4 ):36-39. 
Duke, L.D. 1984. Teaching, the imperiled profession. Albany: State of New 
York Press. 
Eisner, E.W. 1991. Qualitative inquiry in education: The continuing debate. 
USA: Teachers College Press. 
Esterhuizen, J.L.P. 1989. Die werksmotivering van die onderwyser in die 
primere skool. M.Ed verhandeling. Potchefstroom: P.U. vir CHO. 
Evans, L. 1997. Understanding teacher morale and job satisfaction. Teaching 
and Teacher Education, 13(8):831-845. 
Everard, K.B. & Morris, G. 1996. Effective school management. London: Paul 
Chapman. 
198 
Ewen, R.E. 1964. Some determinants of job satisfaction: A study of the 
generality of Herzberg' s theory. Journal of Applied Psycohology, 48(3): 161-
163. 
Ewen, K.B., Smith, P.C. Hulin, C.L & Locke, E.A 1966. An empirical test of 
the Herzberg two-factor theory. Journal of Applied Psycohology, 50( 6):544-
550. 
Firestone, W.A 1987. Meaning in method. Educational Researcher, 17(7): 16-
21. 
Frase, L.E. & Coumont, R. W. 1995. Teacher motivation: What is it? Where is 
it found? Canadian School Executive, 15(4):6-10. 
Frase, L. & Sorenson, L. 1992. Teacher motivation and satisfaction: The 
impact on participatory management. NASSP- Bulletin, (76):37-43. 
Gall, J.P., Gall, M.D. & Walter, R.B. 1999. Applying educational research: A 
practical guide. 4th edition. New York: Longman. 
Gannon, M.J. 1977. Management: An organi=ational perspective. Boston: 
Little & Brown. 
Gellerman, S.W. 1963. Motivation and productivity. New York: American 
Management Association Inc. 
Gould, M. 1988. Providing for teacher satisfaction. The Practising 
Administrator, 10( I): I 2- I 4. 
199 
Govender, K.P. 1997. The influence of a changing school environment on 
school management. D.Ed thesis. Pretoria: University of South Africa. 
Graen, G.B. 1966. Addendum to an empirical test of the Herzberg two-factor 
theory. Journal of Applied Psycohology, 50 (6):551-555. 
Gray, J.L. & Stark, F.A. 1988. Organizational behaviour: Concepts and 
applications. 4th edition. Columbus, Ohio: Merril. 
Groves, D.L., Kahalas, H. & Erickson, D.L. 1989. A suggested modification to 
Maslow's need hierachy. Social Behaviour and Personality, 3( 1 ):65-69. 
Gruneberg, M.M. 1979. Understanding job satisfaction. London: MacMillan 
Press Ltd. 
Heller, H. W., Clay, R. & Perkins, C. 1993. The relationship between teacher 
job satisfaction and principal leadership style. Journal of School Leadership, 
3:74-86. 
Hersey, P. & Blanchard, K.H. 1996. Management oforgani::ational behaviour: 
Utili::ng human resources. 7th edition. New Jersey: Prentice Hall. 
Herzberg, F., Mausner, B. & Snyderman, B.B. 1959. The motivation to work. 
New York: Wiley. 
Hinrichs, J.R. & Mischkind, L.A. 1967. Empiral and theoritical limitations of 
the two-factor hypothesis of job satisfaction. Journal of Applied Psycohology, 
51(2): I 91-200. 
200 
Hinrichs, J.R. 1974. The motivation crisis: Winding down and turning off New 
York: AMACOM. 
House, R.J. & Wigdor, L.A. 1967. Herzberg's dual-factor theory of job 
satisfaction and motivation. Personnel Psycohology: 368-389. 
Hoy, W. & Miskel, C. 1987. Educational Administration: Theory, research 
and practice. 3rd edition. New York: Random House. 
Hulin, C.L. & Smith, P.A. 1967. An empirical investigation of two 
implications of the two-factor theory of job satisfaction. Journal of Applied 
Psycohology, 51(5):396-402. 
Husen, T. 1999. Research paradigms in education, in Keeves, J.P. & 
Lakomski, G. Issues in Educational Research. New York: Elsevier Science. 
Jones, M. 1990. The attitudes of men and women primary school teachers to 
promotion and education management. Educational Management and 
Administration, 18(3):11-I 6. 
Jones, M.R. ( ed). 1955. Nebraska symposium on motivation. University of 
Nebraska Press. 
Keeves, J.P. 1999. Overview of issues in Educational research, in Keeves, J. P. 
& Lakomski, G. Issues in Educational Research. New York: Elsevier Science. 
Kelly, M. 1995. What do teachers want? Report of an Australian Teachers 
Council Survey. Curriculum Perspective, 15(2):36-36. 
201 
Kok, J.C. & Myburgh, C.P.H. Fatore wat verband hou met onderwysers se 
sukseservaring. Suid-Afrikaanse Tydskrif vir Opvoedkunde, 12(2): 148-151. 
Kreis, K. & Milstein, M. 1985. Satisfying teachers' needs: It's time to get out 
of the hierachical needs satisfaction trap. The Clearing House, 59:75-77. 
Latham, AS. 1998. Teacher satisfaction. Educational Leadership, 55:82-83. 
Lawler, E.E. & Suttle, J.L. 1972. A causal correlational test of the need 
hierachy concept. Organizational Behaviour and Human Performance, (7): 
265-287. 
Lehman, L. 1989. Practical motivational strategies for teacher performance and 
growth. NASSP Bulletin, 73:76-80. 
Leidecker, J.K & Hall, J.H. 1974. Motivation: Good theory - poor application. 
Training and Development Journal: 3-7. 
Lemmer, E.M. I 992. Qualitative research methods in education. South African 
Journal of Education, 12(3):292-296. 
Lester, P.E. 1987. Development and factor analysis of teacher job satisfaction 
questionnairre. Education Psychological Measure, 47(1):223-233. 
Lythcott, J. & Duschl, R. 1990. Qualitative Research: From methods to 
conclusions. Science Education, 74( 4 ):445-460. 
Maeroff, G.I. 1988. The empowerment of teachers: Overcoming the crisis of 
confidence. New York: Teachers College Press. 
202 
Maslow A.H. 1987. Motivation and personality. New York: Harper. 
Maykut, P. & Morehouse, R. 1994. Beginning qualitative research: A 
philosophic and practical guide. London: The Falmer Press. 
McClelland, A. & Varma, V.P. 1996. The needs of teachers. New York: 
Caswell. 
McEvoy, B. 1990. Twelve terrific teacher boosting tips. The Practising 
Administrator, 12(2):37-40. 
McGregor, D. 1985. The human side ofenterprise. New York: McGraw Hill. 
McLoud, M. 1989. Die rol van motivering in supervisie. Social Work, 25(1): 
48-57. 
Meyers, S.M. 1964. Who are your motivated workers? Harvard Bussiness 
Review, 42( I ):73-89. 
Mitchell, T.R. 1982. Motivation: New directions for theory, research and 
practice. Academy a/Management Review, 7(1):80-88. 
Mol, A.J. 1993. The motivation theory jungle. Management Dynamics, 
2(2):83-100. 
Moonsammy, G., & Hassett, A. 1997. Reconstructing schools: Management 
from within. Manzini, Swaziland: MacmiIIan Boleswa Publishers (Pty) Ltd. 
203 
Mosley, D.C., Meggins, L.C. & Pietri, P.H. 1993. Supervisory management: 
the art of empowering and developing people. 3rd edition. Cincinnati, Ohio: 
South Western (College Division). 
Mouton, J. 1988. Die filosofie van kwalitatiewe navorsing (Module 3). 
Pretoria: Raad vir Geesteswetenskaplike Navorsing. 
Muchinsky, P.M. 1977. A comparison of within and across subject analysis of 
the expectancy-valence model for predicting effort. Academy of Management 
Journal, 20(1):154-158. 
Newstrom, J.W. & Davis, K. 1993. Organi=ational Behaviour: Human 
behaviour at work. New York: McGraw Hill. 
Noe, RA, Hollenbeck, J.R., Gerhart, B. & Wright, P.M. 1994. Human 
resource management: Gaining a competitive advantage. Humewood, Illinois: 
Irwin. 
Notz, W.W. 1975. Workmotivation and the negative effects of extrinsic 
rewards: A review with implications for theory and practice. American 
Psycohologist: 884-891. 
Ota, C. 1997. Transforming the Eastern Cape's education. The Teacher, 
2(2):14. 
Owens, R.G. 1987. Organi=ational Behaviour in Education. New Jersey: 
Prentice HaII. 
Peshkin, A 1993. The goodness of qualitative research. Educational 
Researcher, 22(2):23-29. 
204 
Peters, B.A. 1984. The principal: A teacher motivator. Canadian School 
Executive, 4(4):14-16. 
Pinder, C.C. 1984. Work motivation: theory, issues, and applications. 
Glenview, Illinois: Scott, Foresman. 
Poggenpoel, M., Nolte, A.; Dorfling, C., Greeff, M., Gross, E., Muller, M., 
Nel, E. & Roos, S. 1994. Community views on informal housing environment: 
implications for health promotion. South African Journal of Sociology, 
25(4):131-136. 
Poggenpoel, M. 1998. Data analysis in qualitative research, in De Vos, A.S. 
Research at grass roots. A primer for the caring professions. Pretoria: J.L. van 
Schaik, Academic. p 334-353. 
Pretorius, F.J. 1994. Kultuurverandering: Die rol en taak van die 
onderwysleier. Educare, 23( 1 ):75-84. 
Pritchard, RD. 1969. Equity theory: a review and critique. Organi::ational 
Behaviour and Human Performance, (4):176-211. 
Raju, P.M. & Srivastava, RC. 1994. Factors contributing to commitment to the 
teaching profession. International Journal of Educational Management, 
8(5):7-13. 
Riley, J. 1990. Getting the most from your data: A handbook of practical ideas 
on how to analyse qualitative data. Worcester, Great Britain: BiIIing & Sons 
Ltd. 
Robbins, S.P. 1980. The Administrative Process. New Jersey: Prentice Hall. 
205 
Robson, S. & Foster, A 1989. Qualitative research in action. London: Edward 
Arnold, Division ofHodger & Stoughton. 
Rogers, W.A 1992. Supporting teachers in the workplace. Queensland: The 
Jaccaranda Press. 
Schurink, E.M. 1998. Deciding to use a qualitative research approach, in De 
Vos, AS. Research at grass roots: A primer for the caring professions. 
Pretoria: J.L. van Schaik, Academic. p 239-251. 
Schurink, E.M. 1998. The methodology of unstructured face-to-face 
interviewing, in De Vos, AS. Research at grass roots: A primer for the caring 
professions. Pretoria: J. L. van Schaik, Academic. p 297-312. 
Schwartz, H. & Jacobs, J. 1979. Qualitative sociology: A method to madness. 
New York: The Free Press. 
Scribner, J.P. 1998. Professional development: Untangling the influence of 
work context on teacher learning. Educational Administration Quarterly, 
35(2):238-266. 
Sederberg, C.H. & Clark, S.M. 1990. Motivation and organizational incentives 
for high vitality teachers: A qualitative perspective. Journal of Research in 
Education, 24( 1 ):6-13. 
Seidman, I.E. 199 I. Interviewing as method of research. New York: Teachers 
College Press. 
206 
Seidman, I.E. 1998. Interviewing as qualitative research: A guide for 
researchers in education and the Social Sciences. New York: Teachers College 
Press. 
Sergiovanni, P.J. 1984. Handbook for effective department leadership: 
Concepts and practices in todays secondary schools. Massachusets: Allyn & 
Bacon. 
Smuts, E.M. 1996. 'n Ondersoek na die bestuur van organisasieklimaat binne 
'n multikulturele personeelsamestelling. M.Ed verhandeling. Pretoria: 
Universiteit van Suid-Afrika. 
Steers, RM. & Porter, L.W. 1979. Motivation and work behaviour. New York: 
McGraw-Hill. 
Stenlund, K.V. 1995. Teacher perceptions of across cultures: The impact of 
students on teacher enthusiasm and discouragement in a cross-cultural context. 
The Alberta Journal of Educational Research, 41(2): 145-161. 
Steyn, G.M. 1988. Onderwyserberoepsbevrediging in onderwysstelsel= 
verband. D. Ed tesis. Pretoria: Universiteit van Suid-Afrika. 
Steyn, G.M. 1992. Enkele belnvloedingsfere van opvoederberoeps= 
tevredenheid en -ontevredenheid. Tyd<Jkrif vir Geesteswetenskappe, 32( 4 ):312-
321. 
Steyn, G.M. 1996. Personnel Management: Study Manual 2. Pretoria: 
University of South Africa. 
207 
Strauss, A & Corbin, J. 1990. Basics of qualitative research methods: 
Grounded theory, procedures and techniques. London: SAGE. 
Street, P. 1993. How headteachers can motivate staff through faculty 
restructuring. The Practising Administrator, 15(1):28-32. 
Stroh, P. 1977. Perspectives on the motivation. Saskatchewan Educational 
Administrator, 10(1 ):37-47. 
Swart, G.J. 1990. Motivering van ondenvyspersoneel. 'n Bestuursopga\ve van 
die ondemysbestuurder. D. Ed tesis. Pretoria: Universiteit van Pretoria. 
Swart, G.J. & Calitz, LP. 1991. Motivering van personeel: 'n Bestuursopgawe 
van die ondenvysbestuurder. Pedugogiek Joernua!, 12(2):87-113. 
Taylor, S.J. & Bogdan, R. 1984. Introduction to qualitative research metlwd'J. 
The search for meanings. New York: John Wiley & Sons. 
Terblanche, D. 1995. Bevordering: Trapklip of grafklip? Die Unie, 2(3):67-69. 
Thierry, H. 1992. Payment: Which meamngs are rewarding? American 
Behaviour Scientist, 35(6):694-707. 
Tornow, W.W. 1971. The development and application of an input-outcome 
moderator test on the perception and reduction of inequity. Organi::ational 
Behaviour and Human Petformance, (6):614-638. 
Vandervelde, B.R. 1988. Implications of motivation theories and 
workmotivation studies for the redeployment of teachers. Sheffield: Sheffield 
City Polytechnic Centre for Education management and administration. 
208 
Van der Westhuizen, P.C. & Hildebrand, J.J. 1990. Faktore wat die 
werkmotivering van die onderwyseres belnvloed. South African Journal of 
Education, 10(3):269-275. 
Van Maanen, J. 1983. Qualitative methodology. London: SAGE. 
Vroom, V. 1964. Work and motivation. New York: John Wiley & Sons. 
Van Rensburg, C.J.J. & Landman, W.A. 1988. Fundamenteel-Pedagogiese 
Begripsverk!aringe. Good\vood, Kaapstad: N.G. Kerkboekhandel Edms. Bpk. 
Wahba, M.A. & Brid\vell, L.G. 1976. Maslow reconsidered: A review of 
research on the need hierachy theory. Human Performance, ( 15):212-240. 
Walker, J.C & Evers, C.W. 1999. Research in education: Epistemological 
Issues, in Keeves, J.P. & Lakomski, G. Issues in Educational Research. New 
York: Elsevier Science. 
Watts, H. 1984. The rewards of teaching. Journal of Staff Development, 
5(2):78-88. 
Wicker, F.W., Brown, G., Wiehe, J.A., Hagen, A.S. & Reed, J.L. 1993. On 
reconsidering Maslow: An examination of the depreviation/ dominance 
proposition. Journal of Research in Personality, 27(2): 118-133. 
Winter, J.S. & Sweeney, J. 1994. Improving school climate: Administrators are 
key. NASSP Bullelin, 78(564):65-69. 
209 
BYLAAGl 
TRANSKRIPSIE VAN ONDERHOUD :MET JENIFFER• (OPVOEDER) 
Ouderdom 48 jaar 
Geslag Vroulik 
Huwelikstatus Geskei 
Onderwyservaring 27 jaar 
Tipe skool : Primer 
Tipe aanstelling : Permanent 
Onderrigfase : Senior Primer 
Datum van onderhoud : 19 Julie 2000 
Tyd van onderhoud : 19h00-20h 15 
Tydsduur van onderhoud: 75 minute 
Piek van onderhoud : Jeniffer se woonhuis 
N . Waarom het u onderwys as loopbaan gekies? 
•!• Meneer, \veet jy, ek het maar van my kinderdae af die gevoel gehad ek wil 
4 
'n onderwyser \vord. Ek het wil graag met kinders werk , ek wil betrokke 
\Vees by opvoeding en dit het maar net so deurgegaan. Ek het by my besluit 
gebly tot aan die einde van matriek. Ek het ook gedink, destyds toe ek 
kollege toe moes gaan, was die kursus maar twee jaar, ek wou 'n kort 
kursus doen, want ek was my hele hoerskoolloopbaan op kosskool, ek wou 
so gou as moontlik klaar leer en begin werk. 






Liefde vir kinders 
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5 
•:• Ek het die ondenvysberoep gesien as 'n beroep met status , so ek het 'n 
bietjie status verwag. Ek het gedink <lit is 'n beroep waarin 'n mens kan 
6 
vorder, ek het bevordering ook gesien en 'n beroep waarin 'n mens, ... 
soos ek alreeds gese het, ek wou maar altyd 'n onderwyseres word, 
bevrediging kon kry en my ideale kon uitleef. En dis die venvagtinge 
7 
waarmee ek die beroep begin het. Asook 'n goeie salaris verdien om in my 
behoeftes as jongmens te kon voorsien en ook nog te help met finansiele 
bystand vir my broers en susters wat na my gekom het. 
N. Tot watter mate is daar in die ondenvys aan u venvagtinge voldoen? 
•:• Die eerste paar jaar het ons, het ek nog die beroep gesien as 'n beroep met 
status, maar gaandeweg, ie\vers langs die pad, het die status verlore gegaan. 
5 
8 
Ondenvys het ook maar net 'n "job" geword in my oe . Finansieel... daar is 
nie voldoen aan my verwagtinge nie, \Vant die salaris is nie wat ek gedink 
het dit sou wees nie. Mense in die privaatsek1:or verdien baie meer as ons, 
tenvyl ons meer ... 'n \Verk doen wat meer toe\vyding van jou verg omdat 
9 
ons met mense \verk . Bevordering ... na sewe en twintigjaar is ek maar nog 
net 'n assistent, die bevordering het toe nooit gekom nie. Ek het probeer, 
my kwalifikasies verbeter, aansoeke gedoen, maar ek was nog nooit 
suksesvol nie. Miskien \vas ek nie op die regte oomblik op die regte plek 
nie, of mi skien was daar ander kandidate beter as ek, maar ek voel op die 











Bevordering het positiewe valensie 
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N. Watter uitwerking het die nie-bevrediging van u ideale op u motivering 
gehad? 
•!• Ek souse dit het in 'n mate 'n negatiewe uitwerking gehad. Dit het beslis 
'n invloed op jou dienslewering, op 'n mens se werkkrag. Soms voel jy jy 
11 
het nie meer die motivering om aan te gaan nie , jy \vens al jy kan uitstap 
en natuurlik, die ouderdom tel ook teen jou. Jy is haastig om uit te kom. 
Dis hoe ek op die oomblik voel, maar ek probeer maar nog om my beste te 
gee, maar ek sal definitief se die energie en die ywer wat ek aan die begin 
gehad het, is nie meer daar nie. Miskien is dit deels te v..yte aan die 
ouderdom, miskien is dit dee ls te wyte aan ontnugtering omdat jy nie regtig 
gekry het waarvoor jy gesoek het nie. 
N. Watter aspekte van u v;erk geniet u op die oomblik die meeste? 
•!• Die interaksie met die leerders in die klas; dit is definitief iets wat jou <lag 
12 
kan opkikker , die manier waarop hulle reageer, die vordering wat hulle 
toon, die leergierigheid \vat by sommige te bespeur is en dan, die 
toe\Y)·ding \Vat sommige lcerders aan die <lag le wanneer hulle 'n opdrag 
uitvoer. Dit houjou aan die gang. 
N. Wat sou u as hoogtepunte in u loopbaan uitsonder? 
•:• Een wat my nou bybly, \vat nou altyd by my sal bly asof dit gister was, is 
die <lag toe die nmve skoolgebou ingewy was. Ek was verantwoordelik vir 
'n dogters L.O vertoning waaraan ons amper 'n hele jaar gewerk het en die 
<lag toe hulle hul passies moes uitvoer op die maat van musiek, het alles net 
klopdisselboom verloop. En die applous wat die meisies gekry het sal my 
11 
Onvervulde verwagting be"invloed motivering negatief 
12 
Bevrediging word geput uit interaksie met leerders 
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altyd bybly en die beriggies daarna in die koerante . Dit was eenvoudig 
wonderlik! En dan ook as 'n mens vanjou oud-leerders kry. Baie van hulle 
het sukses behaal, hulle staan in goeie beroepe en hulle ontmoet jou jare 
later en gesels nog weer oor die primere skooldae, dan besef jy jy het 'n 
impak gemaak op kinders se lewens 
14
. Jy het vir hulle iets beteken. Jy het 
hulle gehelp om bo uit te kom en in 'n mate was jy vir baie leerders 'n 
rolmodel. Dit is die dinge wat uitstaan .. Dit dien as motivering as jy so 
terugkyk en as leerders nog kom gesels oor hoe lekker was dit destyds in 
juffrou se klas en hoe hetjuffrou ons behandel en hoe het ons saamgelag en 
hard gewerk, dan spoor dit jou weer aan om jou sokkies op te trek en tot 
groter hoohrtes te probeer reik. 
N. Watter aspekte van u werk het 'n negatiewe uitwerking op u? 
•!• Ek sal beslis se die Kurrikulum 2005 het my op die stadium ... my voete 
13 
15 
wankel 'n bietjie. Die baie nuwe goed wat ons nou moet doen, baie 
administratie\ve werk. Ek is nie juis 'n ou wat hou van administratie\ve 
vverk nie. Ek \vi! meer interaksie he met die leerders en met die leerstof. Ek 
sal se ek geniet dit nie, die baie administratievie werk \vat ons nou moet 
doen nie, en dit sal natuurlik nog vorentoe teen my tel, want dit kan 
miskien vir ander lyk ek is laks, maar dit is hoe ek voel. Ek wens ek kon 
maar aangaan soos ek gewoond was. Die evaluering of assesering is te erg, 
hulle kan dit gerus 'n bietjie afskaal. 
Prestasie en erkenning bring positiewe versterking 
14 
15
Taaksinvolheid bring positiewe motivering mee 




was net so swaard oor aim al se koppe en ek is seker op 
die oomblik voel niemand, geen ondenvyser voel meer veilig nie, verseker 
in sy werk nie, wantons weet nie of <lit weer gaan gebeur nie. 
•!• En die baie stories wat rondgaan oor die voordele wat onderwysers geniet 
17 
soos die behuisingsubsidies en mediese bydraes van die staat se kant af 
wat afgeskaal gaan word. Dit het definitief ook 'n invloed op 'n man se 
werkvermoe en ek sou se ons mense wat hier naby vyftig is, vir ons le nou 
net aftree oor. Ons voel ons het ons beste jare vir die ondenvys gegee en 
die baie energie wat jy gehad het, het jy al uitgewerk. Daar is feitlik niks 
meer oor nie, so jy sien maar nou net uit na die dag wanneer jy ook kan 
18 
gaan uitspan . Dit \Vil nou nie se ons gaan nou net sit en niks doen nie, ons 
gaan nog steeds ons bydrae !ewer. Maar wat mense nie besef nie, is dat hoe 
ouer 'n mens \vord, hoe minder energie het jy. Jy kan nie meer regtig die 
goed doen \Vatjy gedoen het met ywer en 'n brandende hart nie. Ek kan nie 
meer doen wat ek gedoen het toe ek drie-en-twintig jaar oud \vas nie. 
•!• Die larn!er werkdag het eintlik vir mv geen sin nie geen nut nie, \Vant ons 
- - "" - '~ 
16 
19 
kan ure daar volsit by die skool en absoluut niks doen nie . Ek \vonder of 
daar nie ... as die ou wat net... as die persoon wat iets het om te doen die 
<lag, soos byvoorbeeld sport, of daardie groepie dan !anger ure kan werk en 
die ander maar huis toe gaan, \Vant hulle sit maar daar en niks doen nie, die 
ou \vat die koor afrig het sy uur waarin hy dit doen, laat hy alleen bly en dit 
doen, laat die ander mense huis toe gaan, hulle sit maar net daar en niks 
doen nie. So, die langer uur se eintlik niks nie. Dit is 'n uur wat gemors 
word, volgens my. 
17
Herontplooiing veroorsaak gebrek aan werksekuriteit 
Onsekerheid oar byvoordele veroorsaak negatiewe gevoelens 
18 
Ouderdom bring 'n afname in werkkrag en werkmotivering mee 
19 
Te lang werk ure stel te veel fisiese en geestelike eise 
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N. Wat sou u as laagtepunte in u loopbaan uitsonder? 
•!• Laagtepunte was daar beslis ... In my loopbaan van sewe-en-twintig jaar 
was ek al drie keer aanbeveel vir meriete toekennings en drie keer het ek 
voor verskillende inspekteurs klas gegee en elke keer kon ek <lit nooit kry 
nie. Waar ek myself vergelyk het met ander leerkragte met wie ek saam 
onderwys gegee het en ek ken my standaard en ek ken hulle standaard en 
wanneer ek myself met hulle vergelyk hel
0 
en bulle bet al meriete 
toekennings gekry, dan bet ek maar net gewonder of die stelsel regtig so 
regverdig en eerlik en oop is as \vat hulle voorgee. Dit was nou definitief 
2 t 
laagtepunte. Dit was wat beslis 'n negatiewe invloed op my gehad bet . 
Dit het 'n bietjie gekrap, \Vant dit \vas by drie verskillende skole in drie 
verskillende streke of provinsies. En ek het net gevoel as my hoof my dan 
aanbeveel het, dan het hy iets goed in my gesien. Nou \vaarom kon ek <lit 
dan nie kry nie? Was sy standaarde te laag in die oe van die inspek.1:eur 
o( ... , \Vant ek glo nie ek kon verbrou het nie, ek het my beste gegee 23 . 
Soms is <lit bietjie krapperig, maar die laaste keer toe ek weer, na die drie 
kere \vat ek genoem het, die heel laaste keer, die vierde keer, toe hulle my 
weer aanbeveel het, het ek eenvoudig gev.·eier om \veer geevalueer te word 
deur 'n inspekteur met die doel van maiete toekenning. Ek het gevoel dis 
2.t 
net 'n klug en ek stel nie meer daarin belang: nie . 
~ ~ 
N. Wie dra die meeste by tot u werkmotivering en \vie behoort na u mening 
verantwoordelikheid te neem vir die motivering van opvoeders? 
2Q 
In ooreenstemming met Adams se gelykheidsteorie 
21 
Negatiewe uitwerking van "onbillike" behandeling 
22 
Nie-konsekwente toepassing van beleid bring verwarring 
23 
Verwagtingsteorie: Opvoeders verwag dat bepaalde belonings vir bepaalde gedrag 
24 
Verloor vertroue in regverdigheid van beoordelingstelsel 
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•:• Ek sal nou nie se ek is besig om heeltemal stil te staan nie, maar daar is, 
ons gesels baie by die skool
25
. Daar is kollegas wat altyd so woordjie 
ingooi, wat so af en toe se: "Nee, man, ons gaan aan. Ons doen dit, ons 
doen dit so ... " Mense wat help met dinge wat beplan moet word, wat nou in 
dieselfde fase onderrig gee waar ek is, so ek is nog nie heeltemal 
platgeslaan nie, ek bly nog aan die gang
26
. Wie verantwoordelikheid moet 
neem vir die motivering van personeel? Wei, ek <link <lat elke ou eers by 
27 
homself moet begin en homself moet regruk , maar ek sal die onus plaas 
op die seniors, die bestuurspan van die skool moet ten alle tye boekhou van 
die gees by die skool en iets daaraan probeer doen om te verseker dat ons 
nie in 'n laagte insink nie
28
. Die seniors en die bestuurspan moet wakker 
\vees en probeer om die personeellede so gemotiveerd as moontlik te hou, 
29 
moed inpraat as hulle sien ons verloor moed, en hulle net bystaan . 
30 
Gereeld by klasse draaie maak om te kyk dat dinge aan die gang is _. 
N. Indien u weer u beroep kon oorkies, sou u \veer besluit op onderwys? 
•:• Ek dink so. Ek <link die sewe-en-t,,intig jaar het vir my baie deure 
oopgemaak. Ek bedod, ek kon dinge met ander oe sien, die feit dat ek by 
verskillende skole onderwys gegee het, het my 'n grater besef van die 
omvang van opvoeding gegee, byvoorbeeld, ek het met kinders gewerk van 
die laer inkomste groep, ek het met kinders gewerk van die hoogste 
inkomste groep.Ek het verskillende tipes kinders in my leeftyd behandel in 
die klaskamer en buite en ek kon meer leer van kinders met die jare. 
25 
Kommunikasie tussen kollegas bring positiewe motivering mee 
25 




Skoolbestuurders moet op hoogte wees van personeel se motivering 
29 
Skoolbestuur moet opvoeders ondersteun 
30 
Belangstelling van skoolbestuur is belangrik vir motivering 
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Verskillende soorte kinders, verskillende soorte gedrag, verfyndheid, ek 
31 
kon sommer baie leer . 
N. Wat kan na u mening gedoen word om onderwysers beter te motiveer? 
•:• Ek sou ondersteuningsdienste
32 
met ope arms verwelkom. Ek <link ook die 
mense in senior poste of die mense in hoer poste in die onderwys, moet 
meer kontak maak met ondernysers in die klaskamer, en nie net opdragte 
33 
uitstuur, skriftelike opdragte ... ek <link ons moet meer nouer kontak maak 
met mekaar, meer die onderwysers ondersteun op 'n persoonlike vlak, by 
klasse inloer ensovoorts, dan sal dit miskien verbeter, maar as ons net 
aanhou korrespondensie kry en omsendbriewe en goed, dan lyk <lit maar 
asof die onden.vysers daar in die klaskamers maar net masjiene is wat op 
34 
alles moet reageer. Daar moet meer menslik opgetree word . 
35 
•:• Ek dink ook ondern:ysers moet meer vryheid bet . Dit lyk so asof 
ondernysers in die klaskamer net moet reageer op opdragte en maar net 
)6 
moet maak soos dit van bo af kom . Ek sou die ondem)·sers meer insae in 
dinge \You gee - in alles wat die onden.vys betref, sodat die ondemyser self 
kan se 'Nat pas vir horn, dat hy nie net altyd moet reageer op instruksies 
37 
nie . Daar is nou we1 die [onden.vysers]unies, maar dit is nog nie genoeg 
nie. Ek dink die onden.\ysers moet self die skool reel, want hulle is in die 
situasie. 
31 
Geleentheid vir persoonlike groei verskaf vervul!ing 
32 
Ondersteuningsdienste vir opvoeders is belangrk 
33 
Persoonlike kontak van seniors is noodsaaklik 
34 
Opvoeders verwag professionele respek 
35 
Grater outonomiteit aan opvoeders is belangrik 
36 
Outokratiese hantering van onderwyssake onderdruk kreatiwiteit van opvoeders 
37 
Deelnemende besluitneming sal positiewe gesindhede meebring 
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38 
•!• Ek <link ook daar kan meer tyd ingeruim word vir 
personeelbespreking/
8
, ek praat nou nie van funksies reel en geld 
insamel nie, \vaar onderwysers 'n bietjie kan hors skoonmaak, waar 
hulle 'n bietjie kan oopmaak, alles wat krap, uitsorteer, 
groepbesprekings, rolvertolking, dat hulle probleme daar uitbeeld as 'n 
groepie en al die frustrasies
39 
so uitwerk en dan kan 'n mens hulle 
40 
motiveer... kry motiveringsprekers om hulle te kom toespreek, so 
t\vee keer per jaar, en ek <link ons moet net bou aan die ondernysers se 
41 
gees, dan sal dit beslis verandering meebring . 
Besprekingsforums kan help om opvoeders te motiveer 
39 ' 
Gee geleentheid aan opvoeders om met mekaar te praat oor hul frustrasies 
40 
Betrek persone buite onderwys om personeel te motiveer 
41 
Geestelike ondersteuning aan opvoeders is oak van groot belang. 
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Ervaring as skoolhoof 
Tipe skool 
Tipe aanstelling 
Datum van onderhoud 
T yd van onderhoud 
Tydsduur van onderhoud 




: 25 jaar 
: 6 jaar 
: Primer 
: Permanent 
: 29 Augustus 2000 
: 15hl5-16h48 
: 93 minute 
: Evan se kantoor 
N. Wat is u beskouing van 'n gemotiveerde opvoeder? 
•:• Meneer, ... my siening van 'n gemotiveerde opvoeder, is 'n opvoeder wat 
werklik omgee 
42 
vir sy werk, 'n opvoeder wie se gesindheid teenoor sy 
. 
werk van s6 aard is dat hy weet <lat hy gelukkig is om nog te kan werk met 
kinders. 'n Gemotiveerde opvoeder is die man \Vat bereid is om daardie 
ekstra bietjie te doen, sou jy vir horn se: '·Meneer, ek het vandag die takie 
vir jou, \vi1 jy dit nie vir my verrig nie?" Dit is die man wat vir jou se: 
"Meneer, met graagte sal ek dit vir jou doen." Dit is my siening van 'n 
gemotiveerde opvoeder. 'n Opvoeder wat regtig nie net vir die skool nie, 
maar ook vir die leerder en vir die bree gemeenskap daar is om te dien by 







N. Hoe bepaal u wanneer opvoeders nie goed gemotiveerd is vir hul taak nie? 
•:• Die strategie wat ek nou maar gebruik het, oor die jare gebruik het om te 
bepaal of die man gemotiveerd is, en wat vir my se die man is nie 
gemotiveerd nie, is onder andere, ... die een dingetjie wat ek graag doen, is 
om byvoorbeeld vir 'n opvoeder te se: "Goed, meneer of juffrou, hier het 
ek riglyne, of hier is die beleid van die skool, kom ons praat daaroor. 
Waarmee verskil jy ten opsigte van die beleid, of as ek vir jou se dit is die 
riglyne, hoe voel jy, watter dinge is vir jou bo-menslik of is vir jou nie 
44 
aanvaarbaar om te doen nie, of is vir jou onmoontlik om te doen ?'' 
•!• Die ander dingetjie wat ek doen om ... ek weet ons mag nie meer formele 
45 
klasbesoeke doen nie, maar net daardie instap, die more-se , of net te gaan 
46 
staan op 'n plekkie by die skool, op die steep en net te luister . 'n 
Gemotiveerde opvoeder is die een wat altyd besig is met dit \vat hy behoort 
te doen. Die ouens \Vat gedemotiveerd is, is die ouens wat ge\voonlik. .. Of 
hy staan so bietjie by die deur, Of hy stap drie, vier keer toilet toe binne 'n 
hvessie ... van die aanvang van die skool tot by pouse 
47
. Hu!le is gevrnonlik 
die ouens \vat nie gemotiveerd is nie; die ouens wat ons nou se \vat nie 
regtig \vil werk nie. Hulle is meer daar in 'n toesighoudende hoedanigheid 
as \Vat hulle regtig \Vil \verk. 
N. Indien u abrterkom dat 'n opvoeder nie goed gemotiveerd is nie, wat doen u 
om so 'n persoon weer te motiveer? 
•!• Meneer, daar is eintlik net tv.;ee dinge wat ek gewoonlik doen. Eerstens 
roep ek die ouens maar kantoor toe, se vir hom: "Goed, meneer, <lit is hoe 
44 
Kommunikasie is belangrik 
45 
belangstelling deur skoolbestuurder 
46 
bly op hoogte van wat opvoeders se werk 
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ek voel, dit is wat ek waargeneem het. Korn ons praat daaroor." En as daar 
probleme is, dan probeer ons gesamentlike oplossings soek vir die 
probleern en as daar iets is wat byvoorbeeld van my kant af vir horn pla, 
. ,,48 
moet hy vir my kan se . 
•!• En dan die ander ding wat ek nou doen, is om die manne sover as moontlik 
in te trek, om hulle te betrek by sport of meer as een aktiwiteit. Ek se 
byvoorbeeld: "Meneer, ek \veetjy het die vermoe, doen dit," of "jy het nie 
die vermoe nie, doen liewer iets anders; dit is die een ding wat jy goed kan 
doen." Laat hom op 'n komitee <lien, laat hy 'n koordineerder wees, 'n leier 
van 'n groep. Dan kry jy horn weer aan die gang, laat hy ook voel hy 
+9 
beteken ook darem iets . 
N. Watter aspekte sou u se het 'n negatiewe invloed op opvoeders se 
werkmotivering? 
•!• Die meeste van die probleme in ons skole vandag is die feit dat daar die 
50 
transformasieproses gekom het. En orndat die transformasieproses gekom 
het, het dit groot venvarring by baie opvoeders meegebring. 
•!• Die ander ding \vat nou ook baie probleme veroorsaak, is die feit dat daar 
nou \Veer ·n nuwe kurrikulum
51
, kurrikulum 2005, gebring is na skole en 
opvoeders moet nou maar net daarmee "cope". Hulle is nie goed genoeg 
ingelig nie, of daar word te min \verkswinkels vir opvoeders gehou sodat 






persoonlike insette verhoog selfbeeld 
50 
verandering word negatief beleef 
51 




vir uitkomsgebaseerde onderrig nie en daarom is hulle negatief. 
As hulle in die klas kom, dink die ou: "Ag man, ek gaan nie werk nie. Ek 
verstaan in elk geval nie die ding nie." En dan ook die tekort aan bronne. 
Veral leerdermateriaal by skole is daar so min, boeke word nie betyds aan 
skole verskaf of voorsien nie en dan, nog 'n ding, ons bet nie altyd die 
53 
nodige hulpmiddels in ons skole om die goed te doen nie . In die verlede 
was skole byvoorbeeld van voorrade voorsien. Nou, ewe skielik, moet 
opvoeders dil.! goed koop en finansieel kan hulle nie altyd dit koop wat 
hulle nodig het om lesse aan te bied of om die \verk vir die kinders te doen 
. 5-i 
me . 
•:• Meneer, vir uitkomsgebaseerde onderrig het jy gev.eldig baie hulpmiddels 
nodig. Jy kan nie net meer soos in die verlede 'n plakkaat bring Yan, 
byvoorbeeld 'n boontjie en se ''Korn ons sit die byskrifte in nie." Jy moet 
verder gaan, rnoet die ding so uitbou sodat die kind 'n heel nuwe beeld het 
van die boontjie, of dat die konsep of die prent wat hy het van die 
boontjie ... Hy moet weet waarvandaan kom die boontjie, die verwerking 
van die boontjie, \vaarheen gaan die boontjie .... Dit is goed wat jy nou elke 
keer maar vir horn op 'n transparant of plakkaat... Selfs naslaamverke \vat 
gebruik word. En ons skole het definitief nie genoeg naslaanbronne vir 
leerders sodat hulle op hul eie ook kan inligting soek nie. Biblioteke, ons 
het nou in die dorp 'n biblioteek, maar hulle het ook nie genoegsame 
leermateriaal vir leerders nie. Daarom se ek dat die departement self sal 
meer bronne ofleermateriaal beskikbaar moet stel, nie net.'n handboek nie, 
maar ook antler leerrnateriaal wat gebruik moet word in die leerareas. 
Meneer, ek het vandag, net vandag het ek gepraat met een van die manne 




gebrek aan hulpmiddels 
54 
plaas finansiele druk op opvoeders 
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om vir die man te se: "Meneer, ons is nie almal perfek nie, ons almal is nie 
regtig kundiges nie as <lit kom by uitkomsgebaseerde onderrig nie, maar 
omdat die [leer] area nou aan aan ons toevertrou is, aan ons gegee is, en 
aangesien jy tog nou by die werkswinkel was, probeer om die ding te doen 
of probeer so te doen. Dit is my siening, jy kan jou siening gee. Of vat die 
twee, <lit \vat ek vir jou gee en <lit wat jy <link om te doen en sit dit 
bymekaar en kyk \vat is die maklikste vir jou om te doen." En waar <lit 
SS 
haak, gebruik ons die inligting van ander ook . Die senior personeel word 
ook ingeroep, ons praat oor 'n probleem en ons kyk wat ons vir 'n betrokke 
opvoeder kan doen. 
• 56 
••• Meneer, ons het ook vyf opvoeders wat herontplooi moet word. Dit was 
'n geweldige negatiewe ding. Eerlikwaar, die mense was in 'n, kom ek se, 
57 
'n baie negatiewe stemming. Bulle het abnormaal \veggebly van die skool 
af, dokter toe gegaan. Dis seker die een ding, meneer, wat Ii1y baie 
bekommer, die feit dat veral soveel jong opvoeders as gevolg van die 
herontplooiing stimulante en pynstillers moet gebruik. 
N. Watter invloed het die herontplooiingsproses op u personeel se 
werkmotivering gehad? 
•!• Aanvanklik \Vas die herontplooiingsproses vir my nie aanvaarbaar nie, en 
vir die bree personeel was <lit nie aanvaarbaar nie. Meneer, ek moet se, die 
-8 
moraal en die personeelverhoudinge), het geweldig begin, ek sal nie se 
verskeur nie, rnaar dit het van mekaar begin '\vegdryf'. Dit was so asof 
sekere mense gedink het: "Jy het gister hier gekom en kan bly, maar ek wat 
55 
gee personeel geleentheid om insette te !ewer 
56 
herontplooiing veroorsaak gebrek aan werksekuriteit 57 
58
gevolge van herontploooing 
goeie personeelverhoudinge is belangrik 
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al ses jaar hier is, moet gaan59." Meneer, geen personeel kan regtig hul 
werk doen in 'n abnormale atmosfeer of waar ons verdeeld staan of waar 
verhoudinge nie goed is nie 
60
. Te alle tye moet daar 'n gesonde verhouding 
onder personeel wees. Dit maak nie saak wat ons persoonlike verskille is 
nie. Ons moet aan die einde van die dag onthou ons is hier om 'n <liens te 
lewer om kinders te onderrig en daarom kan ons nie verdeeld staan of kan 
verhoudinge nie elke dag vertroebel word nie. Wanneer opvoeders afwyk 
van 'n besluit af, dan is daar ook onmiddellik 'n vef\\lydering tussen mense, 
groepe wat gevonn \vord en konflik ontstaan gou tussen groepe of 
individue. Maar meneer, dit \Vas 'n, ... ek sal nie se 'n euwel nie, maar een 
van die dinge wat regtig die personeel en baie mense negatief gemaak het 
ten opsigte van hul werk en ook ten opsigte van die 
[ondef\vys]departement. Die herontplooingsproses, glo ek, moes me 
sommer net gekom het en daar moes ook nie sornmer net vir skole gese 
gewees het "hier is dif' en "doen dif' nie. Daar moes grater 
onderhandelings gewees het of die [ondef\vys]departement moes gese het 
ons roep die skoolhoofde in vra vir hulle hoe hulle voel, \vat hulle 
aanbeveel... Die herontplooiingsproses, ... baie mense vveet tot vandag toe 
nie wat hul uiteindelike lot gaan wees nie. 
61 
•:• Weet u, meneer ... die ander dingetjie, die verlengde skooldag . Ook die 
resolusie het groot onaangenaamheid veroorsaak. Goed, ek het die 
resolusie gehad in die kantoor, ongelukkig kon ek nie vir elkeen voorsien 
van 'n afdruk nie, en toe het ek gegaan na die personeel toe en vir hulle 
gese dit is wat ons moet doen, dit is wat van "bo af' gese was in 'n 
hoofdevergadering en dit is wat ons nou maar moet doen Daar was 'n ~ ~ . 
verskeidenheid van antwoorde en redes wat aangevoer is waarom ons nie 
onmiddellik kon begin met 'n sewe-uur skooldag nie. Ek het toe maar gese: 
59 persepsie van onbillike behandeling 
60 
gebrekkige personeelverhoudinge het negatiewe invloed 
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"Goed mense, kom ons besluit; op 'n dag gaan ons vergadering hou of gaan 
ons as 'n personeel bymekaar kom en ons gaan elke man, elkeen gaan met 
sy inset kom. Al het jy <lit by 'n ander skool gehoor of by iemand anders 
gehoor hulle maak so, kom met <lit, dan gaan ons die idees bymekaar gooi 
en dit wat ons in die "skottel'' het, en dit wat vir ons pas, of dit wat vir ons 
kan werk, gaan ons uithaal en ons gaan kyk hoe kan ons 'n program vir ons 
daarstel sodat ons die sewe-uur skooldag vir ons draagliker en makliker 
62 
kan maak. " Aan die einde van die dag het <lit gewerk. Ons het gekom met 
idees. Ons het aan die begin maar net gese ons is sewe-ure by die skool -
ons het nie regtig geweet wat om te doen nie, toe het ons gekom en het ons 
gese: "Korn ons kyk na ons akti\viteite, ons adrninistratiewe pligte. Korn 
. 63 
ons kyk hoe kan ons nou vir ons 'n rooster saamstel om die se\ve-ure te 
\verk, sewe-ure per <lag." Ons het verlede \veek weer so 'n bietjie gepraat 
hieroor, juis omdat van die personeel teruggekom het na my toe en gevra 
het hoekom net sekere skole die se\ve-uur skooldag volg. Dit het. toe aan 
die lig gekom dat net sekere skole nie die se\'ve-uur skooldag volg nie. 
Hulle begin byvorbeeld agt-uur en teen twee-uur is hulle al by die huis. 
Nou ja, die manne let op na sulke dinge en hulle voel dat \Vat vir een skool 
geld, moet vir alle skole gell.i. Ons het ook opvoeders hier by die skoal 
wat wegwerk van hul huise af. Die ouens moet gewoonlik Vrydae 'n 
huurrnotor haal en die laatste huurrnotor vertrek om twaalfuur. Ons rnoes 
toe ons skoolrooster so aanpas dat ons die manne ook kon akkornmodeer. 
Dat die manne darem ook oor naweke by hul huise en gesinne kan korn. 
•:• Weet u, dit is nog 'n ander ding \Vat 'n negatie\ve invloed op personeel se 
motivering het. Die manne wat \veg van hul huise af \verk ... Dit is nogal 
verbasend om te sien hoe baie van die manne \Vat weg van hulle huise af 
61 
62 
verlengde skooldag veroorsaak negatiewe gevoelens 
63 
Gee personeel inspraak in probleemoplossing 
doeltreffende beplanning is noodsaaklik 
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werk, onder geweldige druk verkeer
65
. Hy kom ... hy gaan op 'n Vrydag 
hier weg en kom op 'n Sondag hier aan, hy is weg van die huis af Dit is 
soos 'n roetine wat hy elke week moet volg. Hy moet na homself omsien, 
hy moet nog sy werk ook doen en dan is dit ook nogal die ouens wat nie 
altyd ingestel is op hulle werk nie. Die wegwerkery van die huis af is tot 
nadeel van baie van die manne - juis omdat hulle op hut eie is, is daar nou 
maar die ander dinge wat plaasvind wat aan die einde van die dag konflik 
by die huis veroorsaak en nou kom hy met 'n gestry van die huis af en nou 
is die skool ook nog daar en die druk is op horn. Weet meneer, u sal my nie 
wil glo nie, dat die manne wat so wegwerk, juis omdat hulle seker maar 
onder druk is, vergeet hulle maar alte gou dat hulle in 'n klaskamer is en 
dan rook hy... Ek het nou al 'n paar keer by die ouens ingestap en gese: 
"Meneer, nee man, kom ons gesels maar eerder, kom gou kantoor toe, dan 
praat ons daaroor." En dan, aan die einde van die dag se die man vir my: 
"Meneer, ek is hedtemal '\veg'' van die skool af, ek is nie hier nie, ek doen 
dinge so asof ek... so ingedagte." Die ouens, as hulle so van die huis af 
kom, gewoonlik is hulle nie baie "skerp" nie. Jy ken mos die ouens, veral 
op 'n Maandag en Vrydag, dan sienjy die manne is nie op hul beste nie. 
N. Wat doen u om sulke opvoeders weer te motiveer? 
•:• Jy weet, meneer, ek hou baie van lag en om 'n grap te maak. Nou maak ek 
gev.;oonlik 'n grappie met horn sodat hy tussen die reels kan lees: "Die man 
praat eintlik met my" of "hy spreek my nou aan en hy verwag nie eintlik ek 
moet dit doen \vaannee ek besig is nie." Dan gaan dit weer vir 'n tyd beter 
en doen die man weer wat van horn verwag word. 'n Mens moet maar die 
situasie voortdurend monitor. Maar dit is nie net die manne wat van hul 
huise af we!S\verk wie se persoonlike lewe 'n invloed op hul werk het nie. 
64 
gelyke of billike toepassing van beleid of reels 
65 
invloed van gesinslewe op opvoeders se motivering 
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Onder andere mense met jong kinders by die huis ... kom ons se die huis se 
probleme, kinderprobleme, miskien 'n man-probleem. Nou kom hy maar 
met sy tas vol probleme saam met horn skool toe. En omdat dit sy 
probleme by die huis is, affekteer dit onmiddellik ook sy werk by die skool. 
66 
Hy werk nie na sy volle potensiaal nie en daarom ... ek se altyd vir daardie 
mense hulle het vir hulle self doelwitte gestel en gaan hulle dan nog hulle 
doelwitte kan bereik as hulle toelaat dat sulke dinge in hulle pad staan? Ek 
het drie gevalle nou waar die moraal baie laag is, van die mense is onder 
geweldige druk by die huis omdat hulle by die huis ... een dametjie se man, 
hy het 'n probleem. Hy is venvys vir sielkundige behandeling en, met die 
gevolg sy is ook so 'n bietjie "dov.n" as gevolg van haar manse probleem, 
en die mense is ook maar skaam omdat sulke dinge gebeur." 
N. Kan u nog antler faktore identifiseer \Vat 'n negatiewe invloed op u 
personeel se \verkmotivering het? 
•!· Weet u, ons het alma1, ek <link al die opvoeders, dit maak nie saak waar in 
die land jy is nie, alma! het ·n probleem, kom ons se, 'n klein of 'n groot 
66 
67 
finansiele probleem. Dit is juis orndat ons salaris van s6 aard is dat ons 
word nie regtig betaal vir die <liens \Vat ons le\ver nie. Ons doen 'n baie 
ondankbare werk. En ook is ons professionele mense, maar as gevolg van 
die Wet op Arbeidsverhoudinge, word ons nou ook maar gelykgestel aan 'n 
b 'd 68 ar e1 er, ons is ook nou maar net werkers , Baie van die werkers, daar op 
grondvlak, het meer voordele as ons. As jy nou kyk na plattelandse 
opvoeders veral, hy kwalifiseer vir 'n behuisingsubsidie, rnaar as gevolg 
van die omgewing waar hy \voon, is banke nie gewillig om 'n 
verbandlening aan hulle toe te staan nie, tenvyl die gewone man in die stad, 
byvoorbeeld die veer van 'n munisipaliteit wet 'n verbandlening kan kry. 
negatiewe inv!oed van onstabiele gesins!ewe 
67 
sa!arisse het 'n inv!oed op opvoeders se gesindheid 
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•!• As 'n mens maar net kyk na die hoeveelheid werk wat jy nou moet doen, 
dan is dit regtig skokkend om te sien <lat sommige opvoeders so min as 
R1400,00 uitkry na aftrekkings. Ons moet nie net aankoop wat ons nodig 
het nie, ons moet ook nog betaal om by werkswinkels te kom. Skole het nie 
die geld om te betaal om opvoeders te laat reis nie. Nee, wat. Opvoeders is 
nie regtig tevrede met hul salarisse nie. Dit het 'n invloed op my ook. Baie 
keer dink ek is dit werklik nodig <lat ek so hard moet werk en ek kry nie die 
betaling daarvoor nie, die salaris wat ek verdien, regverdig nie al die goed 
\Vat ek moet doen nie. Dan glo ek die opvoeder in die klaskamer sit met 
dieselfde probleem. Hy of sy se dieselfde ding: "Ek gaan nie nou meer so 
69 
hard v•erk nie . " 
N. Watter faktore het na u mening 'n positiewe invloed op die \verkmotivering 
van opvoeders? 
70 
•:• Meneer, ons voel almal goed as ons daardie kloppie op die skouer kry, of 
68 
ons voel alrnal goed wanneer ons beloning krv vir dit wat ons doen. En ek 
- - . 
<link hoofde rnoet dit meer gereeld doen. Hulle moet nie net negatiewe 
insidente aanteken nie, maar hulle moet ook daardie positiewe dinge 
aanteken. Se byvoorbeeld juffrou X het vandag 'n puik les gegee, sy het 
baie moeite gedoen om haar kinders te betrek en vir haar kinders net die 
beste te gee, Dit moet aangeteken word, meneer. Kyk, daar word mos 
kontrole uitgeoefen oor die voorbereiding en die evaluering en diesmeer. 
Daardie dinge moet gebruik word en dit moet vir die mense gese word dit 
laat ons (die skoolbestuur) goed voel en omdat dit ons laat goed voel, wil 
ons he hulle (die opvoeders) moet ook goed voel en ons maak aantekeninge 
professionele status van opvoeders 
69 ' 
opvoeders pas hul insette aan volgens uitkomste 
70 
die positiewe effek van erkenning 
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daarvan. Ek glo daaraan, beloning
71 
op die regte tyd doen wondere, <lit gee 
daardie ekstra woema, want dit laat hulle voel hulle kan nog verbeter. 
Meneer, wat ek doen, veral met die ouens wat nou begin studeer het, met 
die idee <lit gaan horn onmiddellik bevoordeel wanneer hy aansoek doen 
om 'n bevorderingspos, is <lat ek gee, ek delegeer baie administratiewe 
pligte aan die manne. Ek gee byvoorbeeld vir hulle registers om te doen, 
inskrywings om te doen. Baie van die take wat te doen het met die 
administrasie gee ek vir die rnanne en se vir hulle <lat hulle net daarby baat 
72 
kan vind . Hulle \Vil ook nie heeltyd net in die klaskamer bly nie, hulle \Vil 
ook so bietjie in die kantoor kom. Ek gee vir die ouens die goed om te doen 
om te sien of hulle regtig wil en of hulle maar net so se. Dit is seker baie 
71 
van die ouens se droom om eendag by my oor te neem -. Vir hulle wat 
droom om eendag die "top" in die ondenvys te bereik gee 'n man die goed 
om te doen. Jy trek hulle in, skep vir hulle geleentheid om so 'n bietjie 
kennis te maak met dit \vat in die kantoor gebeur. 
N. Wie behoort na u mening verantwoordelikheid te neem vir die motivering 
van opvoeders? 
•:• Meneer, ek sou se dat die (skool)hoof in samewerking met 'n 
departementele amptenaar, moet motiveringsv.;erk doen by skole of met die 
personeel. Maar huidiglik is dit nie die geval nie. Jy \veet baiekeer nie of jy 
die regte ding doen nie en as daar miskien iemand anders sou \:vees wat se: 
"Meneer, ek verskil, kom ons doen X, dan sou dit baie meer effektief 
ge\vees het, <lit sou baie meer krag gedra het. Ek glo nie die (skool)hoof 
alleen moet personeel motiveer nie. Of ek sou se die personeel moet 
71 
beloning dien as motivering 
72 
indiensopleiding help met professionele en persoonlike groei 
73 
bevordering het positiewe valensie 
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7-l 
gemotiveer word deur die (skool)hoof, die adjunkhoof en die vakhoofde . 
Hulle is die mense wat weet wat gaan aan in die vakke en in die 
klaskamers. Hulle moet van tyd tot tyd bymekaar kom en se: "Dit is wat 
ons gevind het, dit is wat gebeur in die Aardrykskunde klas van juffrou B, 
en dit gebeur omdat die juffrou nie gemotiveerd is nie. Korn ons drie, as 'n 
span, kyk wat kan ons doen om die juffrou weer so 'n bietjie "op te lig" (te 
motiveer). Ek <link nie dit moet net van die (skool)hoof af kom nie. Ek sal 
dus se dat die motivering van personeel eerder neerkom op spamverk as 
7' bloot die werk van een persoon -. 
N. \Vatter bykomende strategiee sal u se is nodig om personeel optimaal te 
mo ti veer? 
•!• Weet u, ek <link een van die belangrikste dinge wat ek sal se ... Ek glo nie 
daar is genoeg ondersteuning
76 
vir opvoeders beskikbaar nie. Daar sal 
beslis baie meer gedoen moet word. Bo en behalwe die nie-
regeringsorganisasies wat betrokke is by die onderwys, moet daar ook nog 
ander instansies na vore tree en se: "Dit is waar ons gaan help, <lit is waar 
ons 'n bydrae kan lev.;er.'' Hoe meer hulp daar aan opvoeders verleen word, 
hoe beter gemotiveerd sal hulle wees. Daar word so baie druk op opvoeders 
geplaas ... Finansiele ondersteuning van die ouers is ook nie na wense nie, 
eerlik waar. Daar is ook 'n hele klompie redes daarvoor soos die ouers wat 
ook maar nie in 'n goeie finansiele posisie is nie. Dit is tog so belangrik dat 
77 
opvoeders en ouers 'n goeie verhouding moet he, \Vant as daar nie 'n 
goeie verhouding is nie, kan ouers vertroue verloor inopvoeders en dit kan 
aanleiding gee tot wrywing wat \Veer 'n negatiewe invloed op die 
opvoeders kan he. Ek sou se dat mcer ondersteuning aan opvoeders verleen 
74 
senior bestuurspan van skoal 
75 
motivering behoort spanwerk te wees 
76 
ondersteuningsdienste vir opvoeders is belangrik 
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moet word, en as hulle daardie ondersteuning het, sal hulle ook hul werk op 
'n meer, .... gemotiveerde wyse aanpak. 
goeie opvoeder-ouerverhouding belangrik vir positiewe gesindhede 
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